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         En este estudio se planteó como objetivo general, determinar la relación que existe 
entre el clima organizacional y la calidad de los procesos académicos. Esta investigación 
tuvo un enfoque cuantitativo. Se empleó el método general de la ciencia y entre los 
específicos se utilizaron el inductivo, deductivo y descriptivo, el diseño de investigación es 
descriptivo-correlacional. Esta investigación fue sistemática desde el planteamiento de la 
matriz de consistencia, el sistema de hipótesis, la dimensionalidad de las variables los 
mismos que guardan una relación significativa con el trabajo de nuestro marco teórico. Se 
utilizaron dos instrumentos: Cuestionario A para la variable clima organizacional y el 
Cuestionario B, para la variable calidad de los procesos académicos. La población está 
constituida por el total de 85 entre docentes, estudiantes, administrativos y directivos. 
         En la contrastación de hipótesis se consideró la prueba estadística no paramétrica 
denominada Coeficiente de Correlación de Pearson, encontrado un coeficiente de 
correlación entre el Clima organizacional y la Calidad de procesos académicos igual a 
0.94, lo que indica que existe una correlación positiva muy fuerte entre estas variables. 
 














         In this study, the general objective was to determine the relationship between the 
organizational climate and the quality of academic processes. This research had a 
quantitative approach, the type of study was transactional. We used the general method of 
science and among the specific were used inductive, deductive and descriptive, research 
design is descriptive-correlational. This research was systematic from the approach of the 
consistency matrix, the hypothesis system, the dimensionality of the variables themselves 
that have a significant relationship with the work of our theoretical framework. The 
following instruments were used: Questionnaire A for the organizational climate variable 
and Questionnaire B, for the variable quality of the academic processes. The population is 
made up of a total of 85 teachers, students, administrators and managers. In the test of 
hypothesis, we considered the non-parametric statistical test coefficient of Pearson 
correlation, found a coefficient between Organizational climate and Quality of academic 
processes equal to 0.94, indicating that there is a very strong positive correlation between 
these variables. 
 















El clima organizacional en el Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría 
Bazán” (ISEP) de la provincia de Chepén, Región La Libertad ha sido considerado como 
uno de los factores que determinan la calidad de los procesos académicos.  
Una comunicación organizacional, un liderazgo educativo, una motivación profesional, 
entre otros son algunos de los conceptos usados para describirlo. El concepto de clima 
equiparándolo con la calidad de los procesos académicos, ofrece una visión global de la 
organización al facilitar el conocimiento de las variables más importantes percibidas por la 
comunidad educativa, y que a su vez permiten saber si la institución educativa puede ser 
considerada como una “comunidad”. En esta investigación se estudia el clima 
organizacional para conocer el grado de integración social en cada una de ellas y en su 
conjunto. 
Mientras la cultura organizacional se aborda a través de la metodología cualitativa 
en un estudio de caso, para estudiar el clima se utilizan métodos cuantitativos. Es por ello, 
que en esta investigación se utilizó la metodología cuantitativa, recurriendo a la encuesta 
con el fin de conocer las percepciones de los directivos, docentes, estudiantes y 
administrativos. 
En respuesta al diseño se utilizó la estadística descriptiva, a través de sumatorias 
de frecuencias, calculo frecuencias relativas (%), cuadro basado en la estructura de un 
diagrama de árbol y gráficas, con el fin de representar objetivamente la realidad.  Así 
mismo se recalca que la muestra es representativa estadísticamente con un nivel de 
confianza de 95% y con un error de muestreo de 10%. 
         Para la variable el Clima Organizacional se considera 47 ítems. El cuestionario 
consta del manejo de las cuatro dimensiones: la comunicación organizacional, el liderazgo 





Los indicadores de la variable Clima Organizacional son: el grado de convivencia, 
la práctica comunicativa interpersonal o grupal, estructura formal e informal entre jefes y 
empleados dentro de la institución, la capacidad de escucha, grado de percepción, capacidad 
de influir en un grupo, nivel de confianza y funcionalidad, toma de decisiones, iniciativas, 
ambiente físico, ambiente psicológico, grado de actitud de su trabajo, condiciones físicas en 
el trabajo, participación en las decisiones y reconocimiento. 
          Para la variable la Calidad de los Procesos Académicos se considera 20 indicadores 
el cuestionario comprende el manejo de cuatro dimensiones: diseño curricular, enseñanza-
aprendizaje, tutoría académica e investigación. 
          Se da inicio a esta investigación, esbozando una pregunta rectora que hace alusión a 
la problemática abordada en el ISEP “Ciro Alegría Bazán”¿Qué relación existe entre el 
clima organizacional y la calidad de los procesos académicos del ISEP “Ciro Alegría 
Bazán” de la Provincia de Chepén? Se trazó un objetivo general, el cual permite conocer la 
relación que existe entre ambas variables. 
La estructura del informe de investigación es la siguiente: 
En el capítulo I, el planteamiento del problema, su identificación o determinación y 
definición del problema. También en este capítulo se establece los objetivos, la 
importancia, alcances y limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la 
investigación. 
El capítulo II, referido al marco teórico, en el que están planteados los antecedentes 
de la investigación, que constituyen todo hecho anterior a la formulación del problema y 
que sirve para aclarar, juzgar e interpretar el problema planteado, las bases teóricas donde 
se expresan los conceptos teóricos, postulados y/o marcos de referencia que nos ayudan a 





finalmente la definición de los términos básicos que sustentan el desarrollo del trabajo, las 
hipótesis, variables e indicadores, en concordancia con el problema formulado.  
El capítulo III, denominado hipótesis y variables, donde se plantea además la 
operacionalización de las variables. El capítulo IV, contiene la Metodología de 
investigación, en él se proponen el tipo y diseño de la investigación, se realiza la 
descripción de la población y la muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de 
datos y los procedimientos utilizados. 
 El capítulo V, comprende el análisis e interpretación de resultados, aquí se han 
considerado las técnicas de recolección de datos, la contrastación de hipótesis mediante el 
tratamiento estadístico, la interpretación y discusión de resultados. 










Planteamiento del problema 
 
1.1 Determinación del problema. 
Una organización educativa es un sistema que juega un doble papel: formador y 
conservador. La educación y la institución educativa, según la perspectiva y filosofía que 
adopte, pueden generar un proceso innovador y transformador de la sociedad si se presenta 
dentro de un contexto abierto y flexible. En las actividades pedagógicas e institucionales, 
la gestión educativa tiene un rol importante. Los directores asumen la responsabilidad y 
reto de orientar su gestión hacia el éxito de la institución educativa pública o privada. Para 
ello es evidente que el equipo directivo cumplirá con este encargo social, sólo con la 
participación plena y propositiva de todos los miembros de la comunidad educativa, entre 
ellos los docentes. 
Por otro lado, las exigencias de la sociedad actual no se detienen, siguen su 
marcha, de allí que la revalorización del conocimiento y del saber cómo instrumento del 
progreso personal, social y económico, genera un aumento de las expectativas con 
respecto a la función que cumplen las Instituciones Educativas en el progreso personal y 
social, por lo cual las familias vuelcan su mirada hacia los claustros educativos, los cuales 
deben asumir el rol de contribuir al desarrollo humano en todos sus aspectos, formando a 
los nuevos ciudadanos y profesionales de la educación que el país necesita. 
Pero ¿Cómo asumir ese reto que nos impone el momento actual de permanente 
conflicto y exclusión social? Para ello se hace imprescindible que en las Instituciones 
Educativas, en particular de Educación Superior por su implicancia futura, se asegure 
clima favorable para aprender y laborar, por ser uno de los factores fundamentales en la 





favorezcan la interacción dinámica entre sus miembros y constituye una oportunidad 
valiosa para apostar en conjunto por un proyecto educativo institucional, producto del 
trabajo cooperativo y colaborativo, enriquecido con las experiencias compartidas y en un 
ambiente de mutua reciprocidad e identidad institucional.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
  Durante las últimas décadas las instituciones educativas, se encuentran sometidas 
a retos y cambios constantes, producto de enfoques curriculares y pedagógicos, y como 
efecto del comportamiento de los escenarios donde actúan, que para el caso peruano es 
riesgoso, con mucha incertidumbre, consecuencia de su entorno interno y externo, como 
es el caso de las instituciones de educación superior dedicadas a la formación inicial 
docente que tienen el reto de formar profesionales competitivos que atiendan las actuales 
exigencias sociales, empresariales, económicas e institucionales. De allí, que actualmente 
requieren del establecimiento de un clima organizacional que favorezca la calidad 
educativa en los actores: administrativos, docentes, estudiantes e instituciones públicas y 
privadas que la integran y se vinculen directamente con el trabajo, misión y visión 
institucional. 
             En el Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la 
Provincia de Chepén, en el área de formación docente, se puede observar un alto grado 
de insatisfacción en los estudiantes por la formación académica que reciben, el ambiente 
institucional en el cual estudian y la desatención de sus expectativas, habiéndose 
generado en el año 2014, por informe de Secretaria Académica, un promedio de 40 % de 
estudiantes retirados de manera progresiva y se haya reducido la meta de atención que 
aprobara el Ministerio de Educación que es de 30 estudiantes por aula. De este modo, los 
ingresantes del 2012 y que culminarán en el 2016, que son materia de esta investigación 
y que actualmente se encuentran cursando el quinto ciclo académico, de 20 matriculados 





Especialidad Inglés y de 29 matriculados sólo continúan 19 estudiantes en la especialidad 
de Computación e Informática. También evidencia la poca demanda por dichas carreras 
profesionales. Además, se observa un 5% de desaprobación en las áreas de formación 
especializada, es decir, que no logran las competencias establecidas en el Diseño 
Curricular Básico Nacional (DCBN) de su especialidad. 
          A esto se suma que en el clima institucional del Instituto existen claras evidencias 
de una falta de comunicación efectiva, un débil liderazgo pedagógico de los directivos y 
poca motivación a falta de una política de capacitación y reconocimiento del desempeño 
de docentes, personal administrativo y estudiantes; además, una marcada diferenciación 
del personal por su condición de contratado, en especial, la poca atención a las demandas 
formativas de los estudiantes en la implementación de las aulas, centros recursos 
tecnológicos y laboratorios de idiomas y convenios para el desarrollo de su práctica pre 
profesional. Además, no se evidencien los estándares mínimo requeridos en los procesos 
académicos, particularmente en la implementación del diseño curricular y en los procesos 
de enseñanza y aprendizaje, al no promoverse espacios de reflexión entre los directivos y 
docentes, así como la postergación de un programa de formación y capacitación continua 
de los docentes y administrativos. Predomina un ambiente de conflicto interno entre los 
diversos estamentos académicos y administrativos, una actitud poco constructiva y un 
cierto deterioro de las relaciones interpersonales en la comunidad educativa. 
Asimismo, se puede constatar que en los últimos procesos de admisión se ha 
generado un bajo porcentaje de estudiantes postulantes a las carreras profesionales que 
oferta el Instituto, en especial a las de formación docente, como son las especialidades de 
Computación e Informática y de Idiomas en la especialidad de  Inglés; entre otros factores, 
por la desaprobación la gestión institucional, por la percepción de calidad en la formación 





receso dispuesto por el Ministerio de Educación al no otorgar metas de atención para las 
carreras de formación magisterial y que se reapertura en el año 2012, y además, por la poca 
demanda de los estudiantes que egresan de Educación Secundaria de las instituciones 
educativas de la provincia de Chepén. 
 Toda esta problemática es corroborada por los mismos docentes en sus informes 
que presentaron al término de los ciclos académicos 2013-I y 2013-IIy que fueron 
consolidados por la Jefatura de la Unidad Académica, por Jefatura del Departamento de 
Educación y el consolidado de notas a cargo de la Secretaría Académica del ciclo 2013-
II, confirmando los bajos resultados en la formación de los estudiantes y que lo que 
aprenden no está articulada al perfil de egresado establecida en el DCBN; entre otros 
factores, debido a que en la institución se da preferencia a actividades académicas 
curriculares y extracurriculares rutinarias y poco formativas antes que la gestión de 
proyectos productivos, a una falta de una convivencia pacífica y armoniosa que asegure 
una alta expectativa en los estudiantes por formarse profesionalmente. 
          Lo descrito sucede, aun cuando los directivos y algunos docentes han participado, 
desde la década pasada, en sendas jornadas pedagógicas organizadas por el Ministerio de 
Educación a través de la Dirección de Educación Superior Pedagógica (DESP)para la 
adecuación curricular para la investigación y práctica pre profesional y la promoción de 
buenas prácticas docentes; así como también, mesas de trabajo promovidas por el 
Consejo de Evaluación, Acreditación y Certificación de la Calidad de la Educación 
Superior No Universitaria (CONEACES)para reorientar la actuación de los Institutos 
hacia su acreditación institucional, explicitado en una Guía de Autoevaluación para la 
Acreditación de los Institutos y Escuelas de Educación Superior (2010)a fin de que se 
optimice la formación inicial docente, como resultado de una mayor calidad de los 





espacios de reflexión y evaluación de dimensiones, factores y estándares de acreditación, 
como una respuesta colegiada del Comité de Calidad formalmente constituida y 
desarrollar el proceso de autoevaluación institucional y la formulación de un plan de 
mejora continua correspondiente. 
 Por ello, en la actualidad a los institutos superiores de formación docente se les 
demanda constituir espacios de convivencia y trabajo colectivo, la experiencia diaria en 
estas instituciones, consolidar escenarios de relaciones interpersonales positivas entre 
estudiantes, estudiante-profesor, profesor-profesor, profesor-directivos, profesores-
directivos-administrativos que tienen gran relevancia por ser una comunidad educativa 
donde todos estos agentes educativos se enriquecen mutuamente, y donde en conjunto se 
construye el camino hacia el desarrollo institucional. 
Entendido de esta manera, el clima organizacional constituye un elemento 
fundamental para un funcionamiento eficiente de la institución educativa. Así como para 
crear condiciones de mutua reciprocidad que coadyuven al logro de la misión y visión 
trazadas por la Institución, incidiendo de esta manera en la mejora del servicio educativo 
ofertado, específicamente, en la calidad de los procesos académicos. La ausencia de 
técnicas, procedimientos y normas que permitan evaluar los componentes del control en el 
área académica generan la poca calidad de los académicos que produce la Institución. 
Actualmente, la sociedad y los estamentos de la Institución (autoridades, docentes y 
alumnos) demandan conocer con exactitud el grado de calidad de prestación de los 
procesos académicos que se producen, demanda que sigue siendo insatisfecha, debido a la 
carencia de estudios que aborden el análisis de la situación académica con la solvencia 
técnica – profesional, como lo puede hacer la auditoría académica.  
Por lo general, en nuestro medio, es usual que las instituciones educativas pongan 





formación inicial docente, es primordial formar a los estudiantes desarrollando 
competencias profesionales para facilitar su inserción al futuro y desafiante campo 
laboral y desempeñarse con éxito. Por ello se considera necesario, levantar información 
sobre el clima organizacional, como primera actividad, que permita conocer la 
percepción de los docentes y personal administrativo que ejercen influencia de una u otra 
manera en la formación de los estudiantes, quienes de modo alguno también perciben las 
variaciones en la conducta de las personas que apoyan, directa o indirectamente, su 
formación profesional. 
1.2 Formulación del problema.  
1.2.1 Problema general. 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la calidad de los procesos académicos 
en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto Superior de Educación 
Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén? 
1.2.2 Problemas específicos.    
Pe 1 ¿Qué relación existe entre la comunicación organizacional la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del ISEP “Ciro 
Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén?  
Pe 2  ¿Qué relación existe entre el liderazgo educativo y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del ISEP “Ciro 
Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén? 
Pe 3 ¿Qué relación existe entre la motivación profesional y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del ISEP “Ciro 





Pe 4 ¿Qué relación existe entre la satisfacción laboral y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del ISEP “Ciro Alegría 
Bazán” de la Provincia de Chepén? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general  
          Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y la calidad de los 
procesos académicos de las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto 
Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
1.3.2 Objetivos específicos  
Oe1 Identificar la relación que existe entre la comunicación organizacional y la calidad 
de los procesos académicos enlas Carreras Profesionales de Formación Magisterial 
del ISEP “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
Oe2 Identificar la relación que existe entre el liderazgo educativo y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
ISEP “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
Oe3 Identificar el tipo de relación que existe entre la motivación profesional y la 
calidad de los procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación 
Magisterial del ISEP “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén.  
Oe3 Identificar el tipo de relación que existe entre la satisfacción laboral y la calidad de 
los procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial 
del ISEP “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
1.4  Importancia y alcances de la investigación.     
  El estudio de investigación se orienta a identificar los factores del clima 
organizacional que influyen en la calidad de los procesos académicos del Instituto Superior 





Libertad, considerando la existencia de un alto porcentaje de ruptura de relaciones 
humanas entre el personal docente, personal administrativo y estudiantes, lo cual repercute 
en el proceso de brindar una adecuada atención académica; así como, en la positiva gestión 
institucional del director y comunidad educativa, conllevando al retraso administrativo, 
institucional y académico; razón suficiente, por lo que, investigamos las causas e 
influencias que determinan el éxito y/o fracaso de la gestión institucional, de tal manera 
alcanzar alternativas de solución y recomendaciones que posibiliten los cambios y 
mejoramiento de los procesos académicos que se encuentran en nuestra institución. 
  La importancia del presente trabajo está en la revaloración del clima institucional 
como núcleo fundamental de la actividad educativa superior, en tanto este constituye el 
insumo fundamental a partir del cual se puede en conjunto construir una alternativa de 
cambio, que permita favorecer espacios de reflexión que conlleven a encontrar 
soluciones a la diversidad de problemas que enfrentan las instituciones educativas 
superiores. 
  Pero solo dándole su real valía podremos generar este espacio de diálogo, de 
armonía, de compromiso, que permita institucionalizar el conjunto humano, a partir de 
rescatar la individualidad de cada uno de los actores educativos que convergen en un 
centro de estudios superiores. 
En este sentido la importancia del presente estudio radica en lo siguiente:  
• Los resultados de la investigación proporcionan información acerca del papel que 
cumple el clima organizacional en los procesos de cambio que se plantea en el 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de Chepén, mediante 






• Los logros de nuestro estudio permiten generar conciencia en el papel que cumple 
las relaciones interpersonales en las carreras profesionales de Formación 
Magisterial del ISEP “Ciro Alegría Bazán” de Chepén, y que sólo cuando todos 
apuestan en conjunto por un proyecto institucional que nace del consenso en un 
ambiente de armonía, lograremos encaminarnos hacia el verdadero cambio. 
• Las conclusiones de nuestro trabajo permiten que los docentes cuenten con 
información valiosa acerca de la importancia de cada uno como parte de una 
institución educativa superior, y que sólo a partir de la valoración de uno podremos 
valorar a los demás y a nuestro entorno. 
• El clima organizacional es el ambiente emocional que se genera a partir de nuestras 
vivencias cotidianas, y en el cual, a partir de nuestros valores, actitudes y 
expectativas, se construyen y reconstruyen. 
• Las contribuciones para mejorar el desarrollo institucional de las Carreras 
Profesionales de Formación Magisterial del ISEP “Ciro Alegría Bazán” de Chepén, 
pueden ser replicadas en diversas instituciones. De esta manera, nuestra entidad 
pueda convertirse en el referente de desarrollo de las instituciones de formación 
inicial docente en la Región La Libertad.  
1.5   Limitaciones de la investigación. 
El desarrollo de un trabajo de investigación está sujeto a diversas dificultades que 
se constituyen en limitantes, que para esta investigación se fueron las siguientes: 
a. De orden logístico y accesibilidad a las fuentes primarias: 
Dificultad para obtener la autorización en la Institución para ejecutar la 
investigación, así como las facilidades que ofrecían los directivos, administrativos y 






b. De orden operativo y temporalidad de los resultados: 
Se refiere al tiempo disponible para el desarrollo de la investigación, por las 
eventualidades y actividades que se programó en el Instituto y que alteró el cronograma de 
trabajo de la investigación. Además, que los resultados sólo serán válidos para el tiempo en 
que se ha ejecutado la investigación, es decir, para el ciclo académico 2014-I. 
Los resultados, también son, una percepción del clima organizacional generado 
entre los años 2012, 2013 y primer semestre de 2014, luego de un periodo de recesión de 
tres años de las carreras de formación magisterial que oferta el Instituto y su efecto en la 
calidad de los procesos académicos en la promoción de estudiantes que culminaron el 
quinto ciclo académico, es decir, la etapa denominada Formación General, según el plan de 
estudios de las especialidades de computación e información y de Idiomas en la 
especialidad de Inglés, como lo establece el Diseño Curricular Básico Nacional propio de 
cada especialidad. 
c. De orden espacial: 
Por cuanto los resultados sólo serán válidos para realidad educativa de la ciudad de 
Chepén, por lo que no se puede generalizar. 
d. De orden bibliográfico y teórico 
Escasa teoría y fuentes bibliográficas sobre clima organizacional en el nivel de 
educación superior pedagógica que permita conocer su estructura, dimensiones 
subyacentes y su relación con la calidad de los procesos académicos en la formación 
docente de los estudiantes. También, está referido a que la investigación se orientó a 
evaluar cuatro de los seis factores que comprende la dimensión de Procesos Académicos 
establecidos por el CONEACES (2010:52) en su Guía de Autoevaluación para la 





Curricular, Enseñanza – Aprendizaje, Tutoría académica e Investigación, pues, además, 
considera como factores, la Admisión, Titulación. 
e. De orden metodológico 
La técnica del muestreo no probabilístico a emplear no hará posible que todos las 
Instituciones Educativas de Educación Superior de la ciudad y estudiantes tengan la misma 



























          En base a la revisión de las variables de estudio, se ha encontrado las siguientes 
investigaciones: 
2.1.1  Antecedentes nacionales 
 Bullón, S. (2007), Tesis denominada “La satisfacción estudiantil con la calidad 
educativa de la universidad”, presentada por la Universidad Pontificia Universidad 
Católica del Perú, Lima - Perú.Las conclusiones de la presente investigación son las 
siguientes: 
• El cuestionario elaborado para evaluar la Satisfacción Estudiantil en Ingeniería en 
cuanto a la Calidad Educativa (SEICE) es válido y confiable para la muestra estudiada. 
• En cuanto a los resultados sobre la percepción de satisfacción en la muestra total, los 
estudiantes muestran una alta satisfacción, ya que se encuentran bastante satisfechos con 
la calidad educativa que brinda la universidad. 
• Si bien los estudiantes de las especialidades de Ingeniería Industrial, Ingeniería Civil e 
Ingeniería Electrónica se han expresado como bastante satisfechos con la calidad 
educativa recibida, los estudiantes de Ingeniería Mecánica son los que tienen una más 
baja percepción satisfacción en todas las áreas evaluadas por el cuestionario. 
• Con relación a la percepción de satisfacción por áreas, el área 2 habilidades 
desarrolladas durante la formación, es el área en que se ha alcanzado la mayor 
 percepción de satisfacción, pues en general los participantes en el estudio se encuentran 





• El área 4 Consideración a la situación económica del estudiante, es la que tiene la menor 
percepción de satisfacción, si bien la muestra se ubica en el grado Satisfecho. 
• En cuanto a la correlación edad y tiempo en años de estudio, se encontró que a más edad 
y tiempo de estudio hay menos satisfacción y que a menor edad y tiempo de estudios 
hay mayor satisfacción con la calidad educativa de la universidad. 
• No se encontraron diferencias significativas en cuanto a la satisfacción para las 
variables ciclo de estudios, escala de pagos, sexo y fuente de financiamiento para los 
estudios, lo cual podría indicar que, para esta muestra en particular, estas variables no 
influyen en su percepción de satisfacción. 
• En cuanto a la segmentación, la mayoría de los participantes, se agruparon en el 
segmento 2 de satisfacción intermedia, cuyos grados de satisfacción se ubican entre 
satisfecho y bastante satisfecho. 
Aguado, J. (2012), tesis denominada “Clima Organizacional de una institución 
educativa de Ventanilla, según la perspectiva de los docentes” de la Escuela de Posgrado 
de la Universidad San Ignacio de Loyola”, Lima – Perú. Al analizar e interpretar los 
resultados obtenidos a través del procesamiento estadístico realizado y del planteamiento 
teórico que sustenta esta investigación, se puede concluir lo siguiente: 
• Existe un nivel aceptable de clima organizacional según la perspectiva de los docentes 
en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, los docentes consideran 
que su ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y expectativas de la 
comunidad educativa. Aunque no en el nivel óptimo que se requiere. 
• Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión estructura que tienen 
los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Esto afirma que 





de reglas, procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desempeño de su labor. 
• Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión recompensa que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Se confirma 
que la perspectiva de los docentes sobre la adecuación y aceptación de la recompensa 
recibida por el trabajo realizado presenta niveles aceptables. 
• Existe un nivel regular de clima organizacional en su dimensión relaciones que tienen 
los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Esto nos afirma la 
existencia de un ambiente de trabajo regularmente grato y de regulares relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, generándose este ambiente 
dentro y fuera de la institución. 
• Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión identidad que tienen 
los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Se afirma que existe 
un aceptable sentimiento de pertenencia a la entidad y en considerarse un miembro 
valioso de un equipo de trabajo. En general, hay una gran intención y sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
Campos, L. (2012), tesis denominada “Estilo de liderazgo directivo y clima 
organizacional en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Región Callao”, 
realizado en la Escuela de Posgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola”, Lima – 
Perú. Al analizar e interpretar los resultados obtenidos a través del procesamiento 
estadístico realizado y del planteamiento teórico que sustenta esta investigación, se puede 
concluir lo siguiente: 
• El liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan de manera significativa 





año de secundaria en una institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región 
Callao. 
• La dimensión autocrática del liderazgo directivo y el clima organizacional se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los docentes en una 
institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región Callao. 
• La dimensión autocrática del liderazgo directivo y el clima organizacional se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los padres de familia en 
una institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región Callao. 
• La dimensión autocrática del liderazgo directivo y el clima organizacional se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los estudiantes del quinto 
año de secundaria en una institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región 
Callao. 
• La dimensión democrática del liderazgo directivo y el clima organizacional se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los docentes en una 
institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región Callao. 
• La dimensión democrática del liderazgo directivo y el clima organizacional se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los padres de familia en 
una institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región Callao. 
• La dimensión democrática del liderazgo directivo y el clima organizacional se 
correlacionan de manera significativa y positiva moderada en los estudiantes del quinto 
año de secundaria en una institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región 
Callao. 
• La dimensión liberal del liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan 
de manera significativa y positiva baja en los docentes en una institución educativa del 





• La dimensión liberal del liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan 
de manera significativa y positiva baja en los padres de familia en una institución 
educativa del distrito de Ventanilla en la Región Callao. 
• La dimensión liberal del liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan 
de manera significativa y positiva baja en los estudiantes del quinto año de secundaria 
en una institución educativa del distrito de Ventanilla en la Región Callao. 
Morocho, L. (2010), tesis denominada “Liderazgo transformacional y clima 
organizacional de las instituciones educativas de la ciudad satélite Santa Rosa, Región 
Callao”, realizado en la Escuela de Posgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola”, 
Lima – Perú.En función a los resultados, es posible concluir para el estudio realizado lo 
siguiente: 
• Existe relación entre el liderazgo transformacional ejercido por las autoridades 
educativas el cual tiende a ser adecuado y el clima organizacional distendido y estable 
desde la perspectiva de la percepción de los docentes en las instituciones educativas de 
la Ciudad Satélite Santa Rosa Región Callao. 
• Existe correlación positiva, moderada y significativa entre el liderazgo transformacional 
y el clima organizacional en las instituciones educativas de la Ciudad Satélite Santa 
Rosa Región Callao. 
• Existe correlación alta y significativa entre el liderazgo transformacional y la dimensión 
identidad institucional del clima organizacional en las instituciones educativas de la 
Ciudad Satélite Santa Rosa Región Callao. 
• Existe correlación muy baja y no significativa entre el liderazgo transformacional y la 
dimensión relaciones interpersonales del clima organizacional en las instituciones 





• Existe correlación baja y significativa entre el liderazgo transformacional y la 
dimensión dinámica institucional del clima organizacional en las instituciones 
educativas de la Ciudad Satélite Santa Rosa Región Callao.  
Mendoza, M. (2012), tesis de maestría denominada “Clima organizacional y 
rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una institución 
educativa de Ventanilla”, Lima – Perú. Presenta como conclusiones lo siguiente: 
• Existe relación significativa positiva moderada entre el clima organizacional y el 
rendimiento académico en alumnos del tercer grado de educación secundaria en una 
institución educativa de Ventanilla. 
• Existe relación significativa positiva moderada entre el clima organizacional en su 
dimensión estructura y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de 
secundaria en una institución educativa de Ventanilla. 
• Existe relación significativa positiva moderada entre el clima organizacional en su 
dimensión recompensa y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de 
secundaria en una institución educativa de Ventanilla. 
• Existe relación significativa positiva moderada entre el clima organizacional en su 
dimensión relaciones y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de 
secundaria en una institución educativa de Ventanilla. 
• Existe relación significativa positiva con tendencia baja entre el clima organizacional en 
su dimensión identidad y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de 
secundaria en una institución educativa de Ventanilla. 
2.1.2 Antecedentes internacionales. 
Gluyas, R. (2010), tesis doctoral denominada “Gestión de la calidad de la 
enseñanza artística a través de la certificación de competencias docentes”, realizada en la 





Modelo de Gestión de la Calidad de la Enseñanza Artística a través de la Certificación de 
Competencias Docentes, es una propuesta abierta para explorar diversas implicaciones del 
desarrollo de competencias de los docentes de las artes y de su impacto en la 
profesionalización de la enseñanza artística en México, así como en las competencias de 
egreso determinadas por las instituciones educativas, concluye manifestando que los 
estudiantes que cursaron un taller artístico con profesores certificados en el MEHDCI, 
expresaron y dieron muestra de evidencias, de que el taller tuvo un impacto en el desarrollo 
de las competencias institucionales del Tecnológico de Monterrey. En este sentido la 
diferencia presentada antes y después de la certificación fue un reporte de autopercepción 
si se toma en consideración la aplicación del COMPI validado, sin embargo los 
instrumentos que evidenciarán claramente el desarrollo de las competencias institucionales, 
en una segunda fase de instrumentación del proyecto, serán aquéllos diseñados por los 
profesores como parte del proceso de diseño instruccional de su curso, es decir, las listas 
de cotejo, cuestionarios y guías de observación que de manera clara evidencian el 
desarrollo de las competencias institucionales a través de la enseñanza artística, lo que 
permitirá a su vez la integración de un portafolio de evidencias del alumno, a través del 
cual se pueda validar su proceso formativo con una clara muestra del desarrollo paulatino 
de las competencias institucionales. En una última reflexión se dice que en el aprendizaje 
obtenido a lo largo de esta investigación; no podemos pretender desarrollar competencias 
institucionales cuando no comprendemos de principio el concepto y su aplicación en el 
contexto educativo institucional. Damos por hecho que por tener 5, 10, o 15 años de 
experiencia ya dominamos nuestro oficio, sin embargo, cuando nos enfrentamos a nuevas 
cosas, a la oportunidad de innovar, de crear, de emprender proyectos que trasciendan y que 
contribuyan a la evolución de la humanidad, existe una resistencia involuntaria por temor a 





          El desarrollo de este proyecto de investigación brinda los conocimientos, las 
destrezas y las aptitudes necesarias a los docentes de las artes a fin de ejercer su rol y 
colaborar con el desarrollo de la calidad en su entorno profesional. Parte de una reflexión 
sobre el tipo de educación artística a la que aspiramos, así como del análisis académico, la 
práctica profesional y la documentación que éste aporta a la calidad de la educación 
artística como una de las estrategias para fortalecer el sistema educativo mexicano. 
Cortés, N. (2009), tesis denominada “Diagnóstico del clima organizacional. 
Hospital “Dr. Luis F. Nachón”. Xalapa, Ver., 2009, realizado en la Universidad 
Veracruzana, Xalapa. 
Con base en los resultados obtenidos se concluye que de manera general el clima 
organizacional general en el hospital Dr. Luis F. Nachón es no satisfactorio. 
En lo referente a liderazgo se concluye lo siguiente: 
• Que existe preocupación de los directivos para la comprensión del trabajo por parte del 
personal; que la distribución del trabajo es organizada 
• Que hay claridad en la distribución de las funciones, conocimiento en las metas de las 
áreas de trabajo, además de que si existe un conocimiento del porqué de los trabajos que 
se realizan. 
• Que existe información de las nuevas técnicas implementadas para mejorar el trabajo; 
esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupación por ofrecer ideas que mejoren la 
calidad del trabajo. 
• Existe intención de cumplir con los objetivos del departamento. 
De la reciprocidad se concluye lo siguiente: 
• El personal considera que las autoridades no contribuyen en la realización personal 





• El personal considera que no hay retribución por parte de las autoridades a sus 
actividades laborales. 
• Que las promociones carecen de objetividad. 
• No existe distribución equitativa de las oportunidades de capacitación 
• El personal considera que responden con trabajo responsable para el logro de los 
objetivos de la institución. 
• Que existe preocupación por el prestigio del hospital, respeto en trato con los 
usuarios y defienden la imagen del servicio. 
De la motivación, se concluye en lo siguiente: 
• Prevalece una sensación orgullo de pertenencia. 
• Existe libertad de acción para la realización de su trabajo. 
• El personal se siente realizado profesionalmente. 
• No existe un reconocimiento por el buen desempeño del personal. 
• Las autoridades no favorecen la iniciativa de los trabajadores. 
• Existe apatía por propuesta para el mejoramiento de la calidad del trabajo. 
• Las condiciones de trabajo no son buenas y no hay preocupación por mejorarlas. 
De la participación, se concluye en lo siguiente: 
• Ni existe participación entre los diferentes departamentos para el logro de los 
objetivos, ni un buen espíritu de equipo. 
• No existe flujo de información ya que esta se encuentra concentrada en pocos 
grupos, limitando el desarrollo de las metas comunes. 
• No existe una postura o actitud que comprometa al cambio por parte del personal 






Hernández, V. y Rojas, M. (2011), tesis denominada “Propuesta de creación de 
un instrumento de medición de clima organizacional, para una industria farmacéutica”, 
realizada en la Universidad ICESI, facultad de Ciencias Administrativas y Económicas, 
Santiago de Cali – Colombia.El presente trabajo de investigación llegó a las conclusiones 
siguientes: 
El recurso humano es el capital empresarial más valioso, ya que es el que posee 
amplio y actualizado conocimiento organizacional; por esta razón se hace imperativo 
realizar mediciones de clima laboral al interior de las Empresas, ya que estas nos permiten 
conocer las percepciones de los colaboradores sobre su entorno y realizar intervenciones 
tanto a nivel de diseño o rediseño de estructuras organizacionales, cambios en el entorno 
organizacional interno, gestión de programas motivacionales, gestión de desempeño, 
mejora de sistemas de comunicación interna y externa, mejora de procesos productivos, 
mejora en los sistemas de retribuciones, etc., intervenciones que apuntan finalmente al 
cumplimiento del plan estratégico de la Organización.La medición de clima laboral hace 
que las empresas conozcan las percepciones de los empleados acerca de las variables que 
más inciden en su comportamiento, lo que se refleja en su desempeño, es decir que permite 
saber cómo esas percepciones y/o representaciones hacen que los individuos se comporten 
o reaccionen de una determinada manera. 
Dentro del proceso de análisis, se logra concluir que entre más claro se tenga lo que se 
está midiendo, la redacción y el instrumento de aplicación; más acertado y menos 
dispendioso será el proceso de creación de un instrumento de medición de clima laboral; 
esto se experimentó en la calificación del panel de expertos en donde se descartaron una 
serie de preguntas, o porque no median el factor o por su mala redacción. Los directivos de 
recursos humanos de la Empresa Farmacéutica quedaron muy satisfechos con el 





clima organizacional y el cumplimiento de diversas etapas descritas a través de los 
objetivos específicos. El contar con un clima organizacional satisfactorio es importante 
para el logro de los objetivos estratégicos de la organización; cabe resaltar que no es todo 
lo que se necesita pero es un factor importante que aporta al logro de dichos objetivos, ya 
que muchos dependen del compromiso de las personas y si los colaboradores están 
contentos con el lugar donde trabajan, hacen sus actividades a gusto y son conscientes de 
su responsabilidad de hacerlo bien, esto traerá consigo que la empresa perdure, se 
mantenga productiva y en constante mejoramiento y crecimiento. 
Peña, M. Díaz, G. y Carrillo, A. (2015), trabajo de investigación denominado 
“Relación del clima organizacional y la satisfacción laboral en una pequeña empresa 
familiar”, realizado en la Universidad Autónoma Coahuila, México. Los resultados 
obtenidos en la presente investigación reportan que los trabajadores administrativos y 
operativos de la empresa objeto de estudio, perciben el clima organizacional de la siguiente 
manera, que cuentan con la herramienta, maquinaria y equipo necesarios para hacer las 
tareas que les corresponden y que comprenden la distribución de actividades, 
responsabilidades y funciones entre todos los niveles del personal, así como están de 
acuerdo con las formas de ejercer la autoridad. En cuanto a la satisfacción laboral, se puede 
apreciar que los trabajadores manifiestan estar a gusto y orgullosos por el trabajo que 
realizan y que éste es importante, que los sueldos que perciben son los adecuados y que el 
reconocimiento que reciben por su desempeño proviene tanto de parte de los compañeros 
como del jefe. Tienen más posibilidades y oportunidades de obtener un ascenso 
(probablemente debido a que el personal operativo tiene experiencia en las tareas a 
desempeñar y que no son muy específicas).A su vez, reportan que está bien definida la 
distribución de las tareas, responsabilidades y funciones a llevar a cabo cada trabajador en 





incentivos) son de acuerdo a los niveles de cada uno de los trabajadores, así como las 
oportunidades de obtener un ascenso; y la comunicación con los compañeros son 
adecuadas y que el reconocimiento que reciben por su desempeño proviene tanto de parte 
de los compañeros como del jefe. Por último, proporcionar retroalimentación a los 
directivos de la empresa objeto de estudio, se entregará un informe con los resultados 
obtenidos de acuerdo a las respuestas otorgadas por los trabajadores. Se incluirá, además, 
una propuesta con estrategias de mejora, de reforzamiento y/o de cambio, aprovechando 
las áreas de oportunidad. A su vez, hacer hincapié en el proceso de inducción para 
favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la misión, visión y los valores de la 
empresa para que se sientan incluidos en el logro de objetivos y en los resultados de 
productividad; reforzar los procesos de comunicación formal e informal, incrementando 
los elementos que se refieren a proporcionar reconocimiento al personal (por el esfuerzo, 
por ser eficiente, por su rendimiento, por estar capacitado, por hacer propuestas 
innovadoras, etc.). 
2.2    Bases teóricas.      
2.2.1 Clima organizacional   
El concepto clima organizacional constituido la base del presente estudio y siendo 
difícil definir con precisión, porque aún, no hay homogeneidad conceptual entre los 
investigadores del constructo, se encuentran aspectos coincidentes que procuraremos 
rescatar para llegar a una aproximación del concepto clima organizacional, tratando de 
buscar su correlación con el tema de Gestión Institucional.  
En la mayoría de estudios realizados sobre el clima se considera a Kurt Lewin el 
introductor del concepto clima. Pero según Silva (2000) citado por Badillo León I. (1995: 
645) es Halpin y Croft quien en 1963 fue el pionero de todo estudio sobre clima escolar. Al 





forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su 
satisfacción...”. Y sostiene que las características del sistema organizacional generan un 
determinado clima organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros 
de la organización y sobre su correspondiente comportamiento. Generando consecuencias 
en la productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc. Da Silva, R. (1995: 425), 
respecto al clima organizacional señala lo siguiente: “…es el ambiente psicológico que 
resulta de los comportamientos, los modelos de gestión y las políticas empresariales, y que 
se reflejan en las relaciones interpersonales…”. 
Por otra parte, Silva (1992) citado por Badillo I. (1995:643) define al clima como 
“…un estilo de grupo, una imagen, generado por los miembros, pero que les trasciende”. 
En tal sentido, el clima organizacional, que existe al interior de los colegios no se puede 
separar del clima que existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en la organización 
mayor de la cual este depende. Puesto que el clima externo influye decididamente en el 
clima interno. Coincidimos con Lisbona, A. (2008:153-167) quien cita a Frese y Fay 
(2001) para afirmar que: “el clima para la iniciativa es un constructo a nivel organizacional 
que se refiere a las prácticas y procedimientos informales y formales de la organización 
que guían y apoyan una aproximación hacia el trabajo proactivo, autoiniciado y 
persistente”. Para el autor el clima para la seguridad psicológica se refiere a que el 
empleado se sienta capaz de mostrarse tal como es en el trabajo sin tener miedo a 
consecuencias negativas para su imagen, estatus o carrera. Y considera a ambos conceptos 
antecedentes de la iniciativa personal en el modelo de antecedentes y consecuencias de la 
iniciativa. Estas definiciones coinciden en afirmar que el clima organizacional es el 





Al respecto, también cabe citar el planteamiento del Consejo de Evaluación, Acreditación 
y Certificación de la Calidad de la Educación superior no universitaria - CONEACES 
(2008: 19), cuando sostiene que:  
“Una institución se reconoce en principio, a través de tres elementos: las características 
de su comunidad académica en relación con el campo de acción en que opera, campo que está 
referido al tipo de conocimiento que cultiva; las disciplinas,  las profesiones, las ocupaciones, o 
los oficios para los cuales forma y la relación que guarda con el medio externo. Y agrega que 
para que la calidad se haga operativa se requieren condiciones adecuadas de organización, 
administración, gestión y clima organizacional.” 
De este modo, para los propósitos de esta investigación, conceptualizamos como 
clima organizacional, al conjunto de actuaciones de los miembros de una comunidad 
educativa superior, que cumplen en un ambiente agradable de trabajo y de óptimas 
relaciones interpersonales, cuya función es coherente a la visión y misión institucional, 
para planificar, organizar, conducir y controlar la calidad de los procesos académicos, a fin 
de lograr el perfil del egresado. 
2.2.1.1 Comunicación organizacional 
Uno de los conceptos más idóneos sobre la comunicación es la formulada por 
Jurgen Habermas según Cisneros, J. (2006: 14-15), “la comunicación es acción 
comunicativa, para lograr el entendimiento recíproco entre los actores del proceso de 
comunicación, en el que se produce un saber común, validadas a través de las diferencias, 
el mutuo acuerdo y al intercambio recíproco”. 
Distingue tres tipos de acción racional en la comunicación de los cuales la acción 
comunicativa es la más completa e idónea entre los seres humanos: Acción instrumental: 
orientada al interés del éxito, es la manipulación de cuerpos en movimiento orientada a la 





también al éxito, se mide por la influencia que se logra sobre las decisiones de un oponente 
racional. Acción comunicativa: no se mide en base al éxito sino a través del entendimiento.  
En la acción comunicativa se logra un saber común, que funda un acuerdo 
sustentada en una convicción común. Expertos investigadores en esta materia como 
Habermas, Paoli y Pascuali han formulado diversas definiciones muy acertadas, que han 
sido recogidas y analizadas por Cisneros, J. (2006: 19) quien conceptúa a la comunicación 
como: Acción generada de los seres humanos que tiene la voluntad de entenderse, por lo 
que establecen un acuerdo de principio, en el cual se reconocen como seres humanos 
valiosos, se respetan en cuanto tales y valoran sus diferencias y autonomía ética, 
desarrollan un intercambio recíproco de mensajes que los lleva a crear un nuevo 
conocimiento, así como un vínculo que los compromete recíprocamente, teniendo mutua 
conciencia de todo ello. De acuerdo a Tolela y Myers (1983: 7) “La comunicación es el 
proceso transaccional en el que las personas construyen significados y desarrollan 
expectativas sobre lo que sucede a su alrededor y entre sí mediante el intercambio de 
símbolos… y permite que las personas se organicen”. Por otra parte Serrano (2006: 17-18) 
indica que: “el acto de comunicarse es ponerse en contacto con otra persona (o con otras) y 
lograr un intercambio con el ánimo de transmitir algo, de informarse de algo, de construir 
algo o de aprender algo”. De lo formulado por los diferentes investigadores concluimos 
que solo existe una correcta comunicación interpersonal si se cumple dos requisitos: los 
actores deben compartir un sistema simbólico y requiere de una retroalimentación 
adecuada entre emisor y receptor. 
Comunicación efectiva:  
Gonzales, I. (2009: 2) considera que una comunicación es efectiva cuando reúne 
características, tales como: a) El mensaje que se desea comunicar llega a la persona o 





el cambio de conducta esperado en el receptor. c) Cuando no es unilateral, sino que 
estimula la retroalimentación al mensaje enviado (mensaje de retorno), ya que es 
igualmente importante saber escuchar, tanto como saber hablar. d) Cuando existe 
coherencia entre el lenguaje verbal y el corporal. e) Cuando se ha escogido el momento, las 
palabras y la actitud apropiada. 
La comunicación interpersonal  
Según Flores García Rada, J. (1992: 303) la comunicación interpersonal es el 
“proceso a través del cual se transmite información entre dos o más personas para lo cual 
se requiere que el emisor codifique lo que quiere transmitir en un lenguaje que pueda ser 
descifrado y entendido por el receptor generando una respuesta de retroinformación que le 
indique al emisor en qué medida su mensaje ha sido bien comprendido”.  
Hellriegel D.; Slocum, J.; Benjamín, E. (2004: 290), de manera similar sostiene Para una 
comunicación interpersonal correcta, los pensamientos, hechos, creencias, actitudes o  
sentimientos que el emisor intenta transmitir tienen que ser los mismos que el destinatario 
comprende e interpreta.  
Coincidimos con Katz citado por Tolela y Myers (1983: 57, 58) en la enorme 
importancia que se da a la comunicación cuando indica que: La comunicación precisa y 
adecuada entre los grupos y los pueblos no traerá por sí sola la felicidad, pero es una 
condición necesaria para casi todas las formas de progreso social… Las barreras físicas de 
la comunicación están desapareciendo rápidamente, pero persisten los obstáculos 
psicológicos…en parte se deben al carácter emocional y a las limitaciones de los seres 
humanos. González Castro, V. (2007) respalda a Katz afirmando que la comunicación es 
una forma de relación interpersonal en el proceso de actividad humana, comprende el 
intercambio de información sobre la realidad, es parte inseparable del ser social y medio de 





de la interacción de las personas, la transmisión de experiencias, así como la aparición y 
satisfacción de necesidades espirituales. 
En resumen, consideramos que la comunicación interpersonal es fundamental en la 
convivencia institucional, debiendo ser clara, precisa y oportuna, de tal manera que todos 
entiendan y comprendan las responsabilidades y funciones que les toca desempeñar. 
Comunicación Organizacional:  
Para González Isabel la comunicación organizacional es aquella que instauran las 
instituciones y forman parte de su cultura o de sus normas. En las empresas existe la 
comunicación formal e informal.  
Comunicación organizacional formal:  
La establece la propia empresa, es estructurada en función del tipo de organización 
y de sus metas. Es controlada y sujeta a reglas. Entre los medios de comunicación más 
conocidos a nivel de las empresas está el memorándum -correspondencia escrita- entre 
departamentos; las reuniones con agenda escrita y entregada previamente, el correo 
electrónico a través de computadoras en redes, entre otras. La considerada comunicación 
formal en las organizaciones tiene direccionalidad, lo cual indica la relevancia o 
intencionalidad de la misma y se han clasificado en:  
- Comunicación descendente (de la dirección o gerencia hacia el personal).  
- Comunicación ascendente (del personal hacia la dirección, gerencia presidencia de 
la empresa).  
- Comunicación horizontal (entre el personal de igual jerarquía).  
- Comunicación diagonal (entre miembros de departamentos diferentes que se 
cruzan), no necesariamente cubriendo la línea de forma estricta, por ejemplo, 
contraloría solicita -urgente- a la gerencia de recursos humanos la nómina de la 






2.2.1.2 Liderazgo educativo 
Vargas (2003), comenta que la puesta en práctica de esta posición teórica en el 
liderazgo educativo puede traer algunos cambios importantes en las instituciones. El 
liderazgo de transformación se podría definir como el rol que desarrolla un tipo de líder, 
capaz de ayudar a los demás a tomar conciencia de sus posibilidades y capacidades, de 
liderar sus propias actividades dentro de la organización, pensando en su crecimiento y 
desarrollo profesional (Vargas, 2003, p. 19). 
Algunas características importantes del liderazgo transformacional para el desarrollo de las 
y los profesores y de la institución en general son los siguientes (Vargas, 2003, p.20): 
- Consideración individual: consiste en dedicar tiempo y atención a las necesidades y 
diferencias individuales de las y los profesores esto quiere decir que la relación y la 
comunicación es personalizada. 
- Tolerancia psicológica: el permanecer periodos largos y constantes en un centro 
educativo hace que los docentes generen grandes dosis de ansiedad, entre ellos mismos 
y con sus alumnos, a lo cual se le denomina espacio de interacción turbulenta. Bajo 
este clima, es fundamental que el líder no solo posea, sino manifieste grandes dosis de 
empatía, para que pueda manejar el conflicto y la tensión de una mejor manera. Pues 
este liderazgo tiene como uno de los pilares fundamentales, el crecimiento integral del 
personal. 
- Liderazgo compartido: fundamentado en la cultura de la participación, el líder crea 
condiciones para que sus compañeros colaboren con él en la definición de la misión, 
les hace partícipes de su visión y crea un consenso sobre los valores que deben dar 
estilo a la organización. Además, él no busca sobresalir o recibir todo el mérito de los 





- Trabajo en equipo produce sinergia: esta estrategia genera mejores resultados. 
- Un liderazgo fundamentado en valores: los líderes deben conducirse bajo la directriz de 
los valores humanos básicos, tales como la dignidad de la vida, el mejoramiento de la 
salud, la fraternidad, la necesidad de justicia social y el respeto. 
En síntesis, un liderazgo ejercido en las instituciones educativas, para que sea efectivo 
en el nivel de las relaciones humanas debe considerar algunos elementos básicos, entre los 
cuales se encuentra: 
Una concepción integral de ser humano. 
Desde esta perspectiva se debe tener consideración por las personas. Dedicar 
tiempo, atención y un trato agradable a los y las trabajadoras es fundamental. Algunas 
veces, resulta mucho más fácil regañar, insultar y agredir a una persona, que analizar las 
causas del error y que el líder haga su propio autoanálisis para que detecte cuáles son sus 
propios fallos y errores. Es lamentable, observar que algunas personas por encontrarse en 
un puesto de poder se creen con el derecho de insultar, denigrar y maltratar a sus 
colaboradores. Estas prácticas de control y opresión sobre él o la trabajadora se han 
realizado por años (explícita o implícitamente), y esto es consecuencia de las concepciones 
erróneas que se ha tenido sobre el ejercicio del liderazgo. 
Y aunque la teoría ha ido desarrollándose y planteando nuevos modelos que tratan 
de salvaguardar la dignidad humana, en la práctica, este proceso se ha rezagado. Parte de la 
consideración individual, que se hablaba anteriormente, es el respeto por las diferencias 
individuales. Querer cambiar la forma de ser de un o una trabajadora a través de gritos, 
regaños, suspensiones, todos de tipo disciplinario, es transgredir la dignidad humana.  
Muchas veces, se piensa que el jefe está en un puesto de liderazgo para corregir, manipular 
y educar, cuando en realidad, el líder debe ser un facilitador de los procesos laborales, y no 





manifiestan que la agresión a los demás, es un síntoma que se evidencia cuando la persona 
quiere que el otro sea como él quiere que sea, y cuando esto no sucede, la agresión puede 
ser una de las manifestaciones brutales del enojo que se siente al contrastar ideales con 
realidades. Ante esto, la solución más eficaz es que se dé muerte a los ideales que se tienen 
sobre el otro, y lograr así comprender que no se puede cambiar las personas y que querer 
recorrer nuestro mundo, pensando y deseando cambiar a los demás es imposible y además 
irrespetuoso.  
Cuando esta concepción del ser humano, pueda ser llevada a las empresas y 
organizaciones, quizás muchos jefes dejen de forzar a sus trabajadores a que sean lo que no 
son, y ellos mismos puedan tener reposo al dejar de cargar una demanda tan fuerte que 
durante años ha estado sobre sus hombros. Partiendo de esta concepción de ser humano 
individual, cada quien tiene sus defectos, errores, virtudes, así como distintas formas de 
hacer frente a la cotidianidad laboral. Vargas (2003) habla de la tolerancia psicológica, 
donde el director o directora de la institución educativa trate de ser empático con sus 
colaboradores que se encuentran en un clima que ella denomina de “interacción turbulenta” 
(Vargas, 2003). Cada profesor o profesora va a manifestar su enojo, frustración, dolor, 
alegría de formas muy diferentes, por ello, el director debe tener una capacidad 
fundamental que es tratar de comprender al otro desde sus características personales, a 
través de un análisis sistémico, comprendiendo el papel que dicha persona está ocupando 
en la trama vincular, y poder cooperar desde esta perspectiva de contexto como un 
elemento de contención y de apoyo. 
2.2.1.3 Motivación profesional 
La motivación es un fenómeno multicausal, originado por diversas fuentes, tales 
como los tipos de incentivos, reconocimientos, promociones, el trabajo por sí mismo, las 





trabajo, los salarios, etc. Dentro de estas fuentes de motivación se encuentra el ejercicio del 
liderazgo.  
En investigaciones precedentes se ha logrado determinar que existe una relación 
directa entre el liderazgo que ejerce el jefe y la motivación de los trabajadores, este vínculo 
entre ambos factores parece prevalecer sobre otro tipo de variables (entre estas se 
encuentran, por ejemplo, las condiciones ambientales o sistemas de incentivos y su 
respectiva relación con la motivación). Dentro de este contexto relacional, se puede definir 
la motivación como un conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las 
personas, que se manifiestan cuando determinados estímulos del medio circundante se 
hacen presentes (Marín, Melgar y Castaño, 1990).  
A un nivel general, la motivación se puede explicar como la forma prototípica de la 
autodeterminación: con un completo sentido de elección, con la experiencia de hacer lo  
que se quiere, y sin la sensación de coerción o compulsión, donde la persona se involucra 
espontáneamente en una actividad que le interesa (Deci y Ryan, 1990). Esta definición es 
igualmente aplicable al ambiente laboral. Si una persona siente que puede hacer lo que la 
satisface, sin presiones y castigos que la rodeen, se podría afirmar que dicha persona 
cuenta con un ambiente propicio para el desarrollo de la motivación laboral. Ante esto, se 
puede comprender que la motivación laboral está asociada al liderazgo que se ejerce sobre 
esa persona, pues el estilo de liderazgo es el que va a proveer el ambiente propicio para la 
elección personal sin que existan coerciones o castigos posteriores. Se podría teorizar que 
el liderazgo que se asocia con niveles aceptables de motivación, sería aquel liderazgo que 
se desarrolle con una visión amplia del desarrollo humano, de manera que logre el avance 
social, integral y sostenible de cada persona. A la vez, esto trae como consecuencia que 






2.2.1.4 Satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es un tema que cada día cobra mayor importancia e interés 
en el ámbito organizacional y guarda bastante relación con las condiciones en las que el 
empleado trabaja, así como con el clima organizacional, en este sentido (Arbaiza, 2010) 
menciona algunas investigaciones: 
Según Villagra (2007) existen algunos factores que pueden explicar la satisfacción 
o insatisfacción en el trabajo y que generalmente son externos al empleado, tales como 
salario, incentivos, infraestructura y ambiente de trabajo, etc. (p.181) 
La satisfacción laboral también guarda relación con las actitudes del empleado con 
respecto al entorno. Entonces al igual que las actitudes, predispone a la persona a 
comportarse de una determinada manera. Por lo tanto, la satisfacción podría explicar la 
rotación, el abandono y el ausentismo, en otras palabras, si los empleados de una empresa 
están insatisfechos. (p. 
182) 
Por esta razón, las organizaciones actuales deben conocer las necesidades que 
experimentan los trabajadores y crear las vías necesarias para alcanzar la satisfacción. 
La satisfacción laboral puede definirse como la actitud del trabajador frente a su 
propio trabajo, dicha actitud está basada en las creencias y valores que el trabajador 
desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un empleado se identifica con una 
organización en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus 
miembros. La satisfacción laboral está relacionado al clima organizacional de la empresa y 
el desempeño laboral. Los sistemas de salarios, incentivos, gratificaciones, 
compensaciones y políticas de ascensos deben ser justos, no ambiguos sí equitativos y 






2.2.2  Calidad de los procesos académicos 
El concepto de calidad aplicado a las instituciones de educación superior es el 
“término de referencia que permite comparar una institución o programa con otros 
homologables o en torno a un patrón real o utópico predeterminado, cuyo componente o 
dimensiones pueden ser la relevancia, la integridad, la efectividad, la disponibilidad de 
recursos humanos, materiales y de información, la eficiencia, la eficacia y la gestión de los 
procesos académicos y administrativos. Para lograr que todos cuenten con las mismas 
oportunidades básicas para acceder a un servicio educativo determinado, es necesario 
determinar su calidad teniendo en cuenta: 
- Las características universales que sirven como fundamento de la tipología de las 
instituciones y constituyen los denominadores comunes de cada tipo. 
- Los referentes históricos; es decir, lo que la institución ha pretendido ser, lo que 
históricamente han sido las instituciones de su tipo y en el momento histórico presente 
y en la sociedad concreta. 
- Lo que la institución, singularmente considerada, define como su especificidad o su 
vocación primera (la misión institucional y sus propósitos). 
 
Estas referencias básicas configuran un proyecto institucional en el que cada 
institución se reconoce y por el cual es reconocida socialmente. 
 
Una institución se reconoce en principio, a través de tres elementos: 
- Las características de su comunidad académica en relación con el campo de acción en 
que opera, campo que está referido al tipo de conocimiento que cultiva. 
- Las disciplinas, las profesiones, las ocupaciones, o los oficios para los cuales forma. 






De este modo, para los propósitos de esta investigación, conceptualizamos como 
calidad de los procesos académicos a la condición que debe cumplir una Institución de 
Formación Docente. Comprende un conjunto de indicadores para evaluar la calidad de la 
formación profesional que ofrece a sus estudiantes, generando su satisfacción académica y 
la aceptación de la Institución, que es verificada por una entidad calificada para su 
acreditación institucional. Se ha considerado como dimensiones al diseño curricular, el 
proceso de enseñanza – aprendizaje, la tutoría académica y la investigación.  
2.2.2.1 Diseño curricular 
Para que el enfoque por competencias sea integrado a las instituciones de educación 
superior, se tiene que ver reflejado directamente en el diseño curricular de los planes y 
programas de estudio, para Ana M. Catalano, el diseño curricular “es un documento 
elaborado a partir de una descripción del perfil profesional, es decir, de los desempeños 
esperados de una persona en un área ocupacional, para resolver los problemas propios del 
ejercicio de su rol profesional. Procura asegurar la pertinencia, en términos de empleo y 
empleabilidad, de la oferta formativa diseñada”. 
Además de las cuestiones técnicas, se reitera la necesidad de considerar las 
situaciones que se presentan a continuación: 
a)  Tendencias, consensos y recomendaciones que se han desarrollado 
internacionalmente entorno a la identificación de las competencias en educación 
superior, porque favorecen el intercambio académico y profesional, pues son 
competencias reconocidas como características deseables de un profesionista, 
independientemente de la institución de la que egrese o del país de origen. 
b)   Es determinante considerar el contexto nacional, pues cada país tiene su propio ritmo 





influyen en la determinación de las competencias. Internamente, también existen 
normas o estándares ya acordados en instituciones que imparten educación superior. 
c)  Consecución de las competencias entre los niveles educativos del sistema nacional, 
para observar cómo el nivel educativo superior esté articulado en relación con las 
competencias con los niveles anteriores, existen ejercicios de análisis comparativo 
como el que realizaron Karina Rodríguez y Luis Ignacio Salgado sobre las 
competencias genéricas que plantea la reforma educativa en México en la educación 
media superior, y las planteadas a nivel superior en el proyecto Tuning América 
Latina, en las que encontraron ciertas coincidencias, como la siguiente: 
Tabla 1.Diferencias entre las competencias a nivel medio y superior 
  Competencias a nivel medio Competencias del nivel superior 
Se expresa y comunica.   Capacidad de comunicación oral y escrita. 
Escucha, interpreta y emite  Capacidad de comunicación en un segundo idioma 
mensajes pertinentes.   Habilidades en el uso de las tecnologías de la  
información y de la comunicación. 
 
Fuente: Norma Castellanos Torres, Luis Enrique Morga Rodríguez, y América Castellanos 
Torres “Educación por competencias: hacia la excelencia en la formación superior” 
 
Perfil profesional 
El diseño curricular se inicia con la elaboración del perfil profesional, que Gustavo 
Hawes define como “la descripción de los dominios de competencia referidos al campo de 
la profesión, y que responden a las representaciones sociales, culturales, corporativas y 
legales”. 
Los dominios de competencia referidos al campo de la profesión, pueden derivarse 
de una investigación contextual, que según Sergio Tobón, consiste en la sistematización de 
la experiencia de las instituciones de educación superior que ofrecen la formación de la 





identificando las actividades y problemáticas que debe solucionar el profesional de acuerdo 
con los requerimientos de las empresas y las organizaciones empleadoras. 
Además, tiene que ver con la conceptualización de la profesión en la que se 
pretende formar a los estudiantes. Debe tener coherencia con la filosofía, misión y visión 
de la institución educativa. Es muy importante tener claro el perfil profesional, pues de él 
se desprenderá todo el diseño de lo que se va a enseñar, cómo, cuándo, dónde y con qué. 
Perfil de egresado 
Una vez identificado el perfil profesional, se debe identificar el perfil de egreso, 
definido por Ana María Larraín como “el conjunto de capacidades que los estudiantes 
deben tener al término de su carrera”, para su elaboración debe estar ligado con los 
requerimientos laborales, también debe reflejar la formación personal y social del 
estudiante, considerando que la educación tiene como finalidad el desarrollo integral del 
ser humano. Además, Ana María Larraín considera que “la formación personal, la 
formación para la producción y el trabajo y la formación para vivir en sociedad pueden 
considerarse los tres ejes fundamentales de cualquier acto educativo que se realice en la 
educación superior en general y en la universitaria en particular”. 
Por lo que al perfil de egreso deben integrarse: 
• Las competencias específicas que están encaminadas a los requerimientos técnicos 
actuales que el área laboral necesita de la profesión o área de conocimiento de que se 
trate y las tendencias laborales y sociales. 
• Las competencias genéricas que son comunes entre una rama profesional. 
Ambas favorecen la adaptación del estudiante a las diferentes áreas de desempeño y 
a las situaciones y contextos en que se encuentre a lo largo de la vida, esto hace a su 





mínimas que certifican las instituciones de educación superior para habilitar a los 
egresados para desempeñarse en el ejercicio profesional. 
Este perfil de egreso también representa el compromiso institucional hacia el 
estudiante y la sociedad, es lo que lograrán los estudiantes al término del curso del plan de 
estudios. 
 
El perfil de egreso puede derivarse de un análisis funcional en donde se identifican 
las competencias que debe reunir un profesionista para desempeñarse de manera adecuada 
en el cumplimiento de las funciones otorgadas en un ámbito de trabajo determinado, 
aunque para el caso de la educación superior, se requiere integrar el desarrollo de 
competencias genéricas para atender el desarrollo integral del ser humano, finalidad de la 
educación superior. 
Con el perfil de egreso quedan identificadas: 
1.    Las unidades de competencia, entendidas como las diferentes capacidades que debe 
desarrollar el estudiante para lograr el perfil profesional, los desempeños específicos 
esperados en el ámbito laboral, relacionados con las problemáticas contextuales que 
se pretenden resolver con la competencia determinada. 
2.  De las unidades de competencia se desprenden los elementos de competencia, 
entendidos como las actividades concretas que debe llevar a cabo el estudiante para 
cumplir con la competencia, al concluir la carrera. 
3.  Da pie para identificar los saberes necesarios para el cumplimiento de la 
competencia, los saberes cognitivos (teorías, conceptos), saberes procedimentales 
(habilidades cognitivas y técnicas), y actitudinales (afectivo emocionales, valores). 
4.   Los indicadores de desempeño que son los criterios para que el estudiante realice la 





5.  Así como las evidencias con los que el estudiante demostrará el desarrollo o 
adquisición de la competencia. 
Estructura curricular 
Una vez identificadas las unidades y elementos de competencias, se desprenden los 
contenidos de aprendizaje, los cuales permitirán el logro del perfil de egreso, su secuencia 
lógica, temporalización y los créditos que se le asignará a cada uno de ellos, así como la 
elaboración de la propuesta operativa. 
La organización de esos contenidos de aprendizaje puede ser por módulos o por 
asignaturas. Para la educación basada en competencias, ambos modos de organización son 
válidos, aunque se sugiere que se adopte la organización modular. Sergio Tobón define los 
módulos como “planes completos de formación de una o varias unidades de competencia, 
ya sea específica o genérica con una determinada asignación de créditos, y una planeación 
sistemática de actividades didácticas y de evaluación”. 
Organización modular 
La forma de organización curricular modular es recomendable porque permite 
estructurar los objetivos o propósitos educativos, los contenidos temáticos y las actividades 
de aprendizaje entorno a un problema de la práctica profesional, así como de las 
competencias identificadas previamente, para abordarlos desde una visión multi e 
interdisciplinar de actividades de aprendizaje, enfocada a la producción de conocimientos. 
Tienen relativa autonomía y establecen relación con las otras unidades de competencia 
porque puede contribuir al desarrollo de las mismas. 
Su conformación requiere una interconexión entre los elementos que contiene y que se 






2.2.2.2 Proceso de Enseñanza - Aprendizaje 
La enseñanza no puede entenderse más que en relación al aprendizaje; y esta 
realidad relaciona no sólo a los procesos vinculados a enseñar, sino también a aquellos 
vinculados a aprender. 
El aprendizaje surgido de la conjunción, del intercambio, de la actuación de 
profesor y alumno en un contexto determinado y con unos medios y estrategias concretas 
constituye el inicio de la investigación a realizar. La reconsideración constante de cuáles 
son los procesos y estrategias a través de los cuales los estudiantes llegan al aprendizaje. 
Tomando como referencia a Contreras, entendemos los procesos enseñanza aprendizaje 
como “simultáneamente un fenómeno que se vive y se crea desde dentro, esto es, procesos 
de interacción e intercambio regidos por determinadas intenciones (...), en principio 
destinadas a hacer posible el aprendizaje; y a la vez, es un proceso determinado desde 
fuera, en cuanto que forma parte de la estructura de instituciones sociales entre las cuales 
desempeña funciones que se explican no desde las intenciones y actuaciones individuales, 
sino desde el papel que juega en la estructura social, sus necesidades e intereses”. 
Quedando, así, planteado el proceso enseñanza aprendizaje como un “sistema de 
comunicación intencional que se produce en un marco institucional y en el que se generan 
estrategias encaminadas a provocar el aprendizaje” (Contreras, 1990:23). 
Acto didáctico 
Marqués (2001) nos define el acto didáctico como la actuación del profesor para 
facilitar los aprendizajes de los estudiantes. Se trata de una actuación cuya naturaleza es 
esencialmente comunicativa. 
El citado autor circunscribe el fin de las actividades de enseñanza de los procesos 






- La actividad interna del alumno. Que los estudiantes puedan y quieran realizar las 
operaciones cognitivas convenientes para ello, interactuando con los recursos 
educativos a su alcance 
- La multiplicidad de funciones del docente. Que el profesor realice múltiples tareas: 
 coordinación con el equipo docente, búsqueda de recursos, realizarlas actividades con 
los alumnos, evaluar los aprendizajes de los alumnos y su actuación, tareas de tutoría y 
administrativas. 
Son las intervenciones educativas realizadas por el profesor: propuesta de las 
actividades de enseñanza a los alumnos, su seguimiento y desarrollo para facilitar el 
aprendizaje las que constituyen el acto didáctico en sí. 
Se presenta, de esta manera, el acto didáctico como un proceso complejo en el que se 
hallan presentes los siguientes componentes: 
El profesor. Planifica actividades dirigidas a los alumnos que se desarrollan con una 
estrategia didáctica concreta y que pretende el logro de determinados objetivos educativos. 
Objetivos que serán evaluados al final del proceso para valorar el grado de adquisición de 
los mismos. 
Las funciones a desarrollar por el docente en los procesos de enseñanza –
aprendizaje se deben centrar en la ayuda a los alumnos para que puedan, sepan y quieran 
aprender: orientación, motivación y recursos didácticos. 
Los estudiantes, que mediante la interacción con los recursos formativos que tienen 
a su alcance, con los medios previstos... tratan de realizar determinados aprendizajes a 
partir de la ayuda del profesor 
       Los objetivos educativos que pretenden conseguir el profesor y los estudiantes y los 





1. Herramientas esenciales para el aprendizaje: lectura, escritura, expresión oral 
operaciones básicas de cálculo, solución de problemas, acceso a la información y  
búsqueda eficaz, meta cognición y técnicas de aprendizaje, técnicas de trabajo 
individual y en grupo. 
2. Contenidos básicos de aprendizaje, conocimientos teóricos y prácticos, exponentes de la 
cultura contemporánea y necesaria para desarrollar plenamente las propias capacidades, 
vivir y trabajar con dignidad, participar en la sociedad y mejorar la calidad de vida. 
3. Valores y actitudes: actitud de escucha y diálogo, atención continuada y esfuerzo, 
reflexión y toma de decisiones responsable, participación y actuación social, 
colaboración. 
El contexto en el que se realiza el acto didáctico: el número de medios disponibles, las 
restricciones de espacio y tiempo. 
Los recursos didácticos como elementos que pueden contribuir a proporcionar a los 
estudiantes información, técnicas y motivación que faciliten sus procesos de aprendizaje. 
El autor nos plantea que la eficacia de estos recursos dependerá en gran medida de la 
manera en la que el profesor oriente su uso en el marco de la estrategia didáctica que está 
utilizando. 
La estrategia didáctica con la que el profesor pretende facilitar los aprendizajes de 
los estudiantes, integrada por una serie de actividades que contemplan la interacción de los 
estudiantes con determinados contenidos. La estrategia didáctica debe proporcionar a los 
estudiantes: motivación, información y orientación para realizar sus aprendizajes, y debe 
tener en cuenta los siguientes principios: 
1. Considerar las características de los estudiantes: estilos cognitivos y de aprendizaje. 
2. Considerar las motivaciones e intereses de los estudiantes. 





4. Proporcionar la información necesaria cuando sea preciso: web, asesores. 
5. Utilizar metodologías activas en las que se aprenda haciendo. 
6. Considerar un adecuado tratamiento de los errores que sea punto departida de nuevos 
aprendizajes. 
7. Prever que los estudiantes puedan controlar sus aprendizajes. 
8. Considerar actividades de aprendizaje colaborativo, pero tener presente que el 
aprendizaje es individual. 
9. Realizar una evaluación final de los aprendizajes. 
2.2.2.3 Tutoría académica 
La Tutoría Académica es entendida como “una expresión de la docencia que se 
traduce como apoyo académico de acompañamiento, durante el transcurso de la trayectoria 
académica del estudiante, el tutor es un acompañante académico en el trayecto de la 
formación universitaria, es un co gestor académico de los tutorados, un apoyo de 
comprensión sobre la formación global y una ayuda en la gestión del conocimiento 
(adquisición, búsqueda, procesamiento, sistematización, desarrollo, conexión con otros 
saberes), la tutoría es un espacio de comunicación para diseñar acuerdos, planes 
individuales o grupales, trayectorias académicas; es un espacio para diseñar estrategias 
académicas para que cada individuo que se está formando sea mucho más competente en 
su egreso y en su posterior ejercicio profesional”. 
La Tutoría Académica está orientada a revitalizar la práctica de la docencia, 
brindando a los estudiantes atención personalizada o grupal durante su proceso formativo, 
con el propósito de detectar de manera oportuna y clara los factores de riesgo que pueden 
afectar el desempeño académico de los estudiantes. 
La actividad tutorial contempla la realización de actividades planificadas y responsables 





- Mejorar el proceso de aprendizaje, generando actitudes de conocimiento crítico y 
participativo. 
- Trabajar el proceso de crecimiento personal del alumnado, sin dejar de lado las 
problemáticas y experiencias particulares. 
- Analizar el ámbito contextual, laboral y profesional, favoreciendo una construcción 
como sujetos activos de la sociedad. 
2.2.2.4 Investigación  
La investigación es considerada una actividad orientada a la obtención de nuevos 
conocimientos y su aplicación para la solución a problemas o interrogantes de carácter 
científico. La investigación científica es el nombre general que obtiene el complejo 
proceso en el cual los avances científicos son el resultado de la aplicación del método 
científico para resolver problemas o tratar de explicar determinadas observaciones.De igual 
modo, la investigación tecnológica emplea el conocimiento científico para el desarrollo de 
tecnologías blandas o duras, así como la investigación cultural, cuyo objeto de estudio es la 
cultura, además existe a su vez la investigación técnico-policial y la investigación 
detectivesca y policial e investigación educativa. 
La investigación en la vida universitaria se denomina investigación académica y se 
puede definir como un proceso científico de producción de conocimiento que se enmarca 
en un espacio de aprendizaje-enseñanza superior. Como toda actividad científica, esta debe 
ser profunda y seria. Para ello, debe realizarse con método, requiere un previo 
adiestramiento en las técnicas de registro de información, de lectura, de estudio, y de la 
redacción de informes. En esta sesión, presentaremos los criterios de selección de fuentes: 







Requisitos de la investigación académica 
La investigación versa sobre un objeto reconocible y definido de tal modo que 
también sea reconocible por los demás (Eco, 2003, p. 43). Definir el objeto significa 
definir las condiciones lógicas bajo las cuales podemos hablar sobre este o empezar a 
buscar información.  
La investigación debe suministrar elementos para la verificación y la refutación de las 
hipótesis que presenta y, por tanto, tiene que suministrar los elementos necesarios para su 
seguimiento público. Este requisito es fundamental. Se tiene que realizar tres actividades 
precisas: 
- Presentar pruebas. 
- Mencionar cómo he procedido para hacer el hallazgo. 
- Proponer cómo habría que proceder para hacer otros hallazgos. 
La investigación tiene que aportar sobre su objeto datos que todavía no ha sido 
dicho o bien revisar con óptica diferente lo que ya ha sido investigado. 
La investigación tiene que ser útil a los demás. Es útil en la medida en que se presente un 
nuevo descubrimiento sobre algo. 
2.3  Definición de términos 
Actividades curriculares 
Son actividades que contribuyen a la formación integral de los estudiantes, 
dándoles la oportunidad de participar, voluntariamente o en forma estructurada, en 
programas suplementarios que promueven intencional y organizadamente el desarrollo y la 
práctica de algunos valores, actitudes y habilidades que componen el perfil de los 






el liderazgo o la formación social y deben ser aprovechadas con la finalidad de reforzar los 
contenidos de los respectivos programas académicos. 
Aprendizaje 
El aprendizaje como producto o logro es un conjunto de aprendizajes adquiridos o 
alcanzados por los estudiantes, respecto de los objetivos educacionales propuestos. Moreno 
(1898). 
Área Curricular 
Conjunto de conocimientos científicos, técnicos y humanísticos que por su afinidad 
conceptual, teórica y metodológica conforman una porción claramente identificable de los 
contenidos de un plan de estudio en una carrera técnica, de licenciatura o de postgrado. 
Calidad educativa:  
La calidad es el valor que se le atribuye a un proceso o producto educativo. 
Clima Institucional:  
Condición subjetiva que da cuenta de cuan gratificantes son las circunstancias en 
que se desenvuelven los procesos laborales. Está estrechamente ligado al grado de 
motivación del trabajador. Supone no sólo la satisfacción de necesidades fisiológicas y de 
seguridad, sino también la necesidad de pertenecer a un grupo social, de autoestima y 
realización personal. 
Clima laboral:  
Se entiende por clima laboral, al conjunto de cualidades, atributos o propiedades 
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas 
o experimentadas por las personas que componen la organización empresarial y que 








El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que 
perciben o experimentan los miembros de la organización e influyen en su 
comportamiento. El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los 
miembros de la organización, está estrechamente ligado al grado de motivación de los 
empleados e indica de manera específica las propiedades motivacionales del ambiente 
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organización que desencadenan diversos 
tipos de motivación entre los miembros; por consiguiente es favorable cuando proporciona 
la satisfacción de las necesidades personales y la elevación de la moral de los miembros, y 
desfavorables cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima organizacional influye 
en el estado motivacional de las personas y viceversa.  
Comunicación. 
La comunicación es un proceso dinámico de interrelación entre dos o más personas 
con un fin predeterminado, el mismo que se manifiesta a través de elementos verbales y no 
verbales, en los cuales la transmisión y recepción de mensajes puede caracterizarse por ser 
funcional. 
Diseño curricular 
Es un proceso imprescindible en la educación que define la configuración de todos 
los elementos que intervienen en la acción formativa. Es un conjunto de pautas que guía a 
los equipos de desarrollo curricular en su orientación de la práctica pedagógica, atendiendo 
a la situación del entorno. Las pautas básicas están referidas a qué deben aprender los 
estudiantes (contenidos y objetivos), cuándo deben aprender (ordenamiento de secuencias 
y dosificación de contenidos, objetivos), cómo se debe enseñar (estructuración de las 





organización académica (cursos, asignaturas, seminarios, etc.) y los resultados de 
aprendizaje. Fuente: CONEACES, 2009. 
 
Enseñanza -  Aprendizaje  
Es el proceso medular de la vida institucional en el que se debe buscar generar 
espacios para una apertura y mayor transparencia del salón de clases, o lo que hace sus 
veces. Lo constituyen aquellas acciones que la Institución realiza para implementar, 
ejecutar, evaluar, actualizar y mejorar sus procesos académicos  de manera óptima. 
Estándar 
Los estándares son los niveles de calidad predeterminados. El estándar implica un 
conjunto de requisitos o condiciones que la institución, carrera o programa debe cumplir 
para ser acreditada. Fuente: CONEACES, 2009. 
Evaluación de los aprendizajes 
Es un componente del proceso educativo, a través del cual se observa, recoge y 
analiza información significativa, respecto a las posibilidades, necesidades y logros de los 
alumnos, con la finalidad de reflexionar, emitir juicios de valor y tomar decisiones 
pertinentes y oportunas para el mejoramiento de su aprendizaje. 
Gestión institucional  
Conjunto de coordinaciones y actividades estratégicas que realiza el director o 
presidente de una institución con otras instituciones sociales con el propósito de lograr 
objetivos institucionales y de proyección a la comunidad.  
Gestión administrativa 
Sistema o serie de actividades estratégicas y procedimentales para la realización de 







Es el sentimiento de que uno pertenece a una organización y es un miembro valioso 
de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espíritu en general, es la 
sensación de compartir los objetivos personales con los de la institución. 
Investigación 
Función indispensable de las instituciones de educación superior, en especial las de 
carácter universitario. A través de ella, se dan explicaciones y soluciones a los fenómenos 
que ocurren, y permite la creación de nuevos conocimientos. Los criterios de la 
investigación están relacionados con los tipos de investigación que se desarrollan, su 
congruencia con la misión, la existencia y aplicación de un plan de investigación y la 
evaluación y difusión de sus actividades. 
Liderazgo 
Reconocimiento social de la capacidad y habilidad que deben tener los equipos 
directivos para conducir la organización hacia la excelencia. Los líderes deben mostrar 
claramente su compromiso con la mejora continua, desarrollando la misión y la visión 
institucional implicándose y actuando en sus procesos como modelo para el resto del 
personal que labora en la organización y apoyándose en las instituciones colaboradoras. 
Participación 
Grado en que el personal docente y demás miembros de la comunidad educativa se 
involucran en las actividades de la institución educativa. 
Perfil del egresado 
Conjunto de características, conocimientos, valores, habilidades y actitudes que    
orientan el desarrollo integral del estudiante para su futuro desempeño profesional. 







Es el núcleo de la labor de la Institución. Se puede entender como el conjunto de 
prácticas de la Carrera Profesional o Institución para asegurar la sustentabilidad del diseño, 
implementación y evaluación de su propuesta curricular, la calidad de los procesos de 
admisión de nuevos estudiantes, el acompañamiento integral de cada uno de ellos y la 
producción de nuevos conocimientos prácticos para la región o localidad, por medio de la 
investigación educativa; con sistemas de evaluación y uso de las nuevas tecnologías que 
optimicen el aprendizaje de los alumnos. 
Proceso de enseñanza – aprendizaje 
Conjunto de fases sucesivas en que se cumple el fenómeno intencional de la 
educación y la instrucción. Los términos enseñanza y aprendizaje, enfocados a la luz de las 
tendencias pedagógicas modernas, se considera correlativos y por ello se hace hincapié en 
la bilateralidad de la acción, que va tanto de quien enseña a quien aprende, como de quien 
aprende a quien enseña. Por tanto, enseñanza – aprendizaje es un término que sugiere una 
nueva forma de enfocar el proceso educativo 
Relaciones Interpersonales 
Es la percepción por parte de los integrantes de la institución acerca de la existencia 
de un grato ambiente de trabajo y de óptimas relaciones sociales entre los miembros de la 
comunidad educativa. 
Satisfacción laboral 
Es el grado de conformidad de la persona respecto a su entorno de trabajo. La 
satisfacción laboral incluye la consideración de la remuneración, el tipo de trabajo, las 








Acción encaminada a acompañar y supervisar el desempeño del estudiante, 
























Hipótesis y variables 
 
3.1 Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general 
Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto 
Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
 
3.1.2 Hipótesis específicas 
He1. Existe una relación significativa entre la comunicación organizacional y la calidad de 
los procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
He2. Existe una relación significativa entre el liderazgo educativo y la calidad de los 
procesos académicos en en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
He3. Existe una relación significativa entre la motivación profesional y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
He4. Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y la calidad de los 







Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
3.2  Variables 
3.2.1 Variable X: Clima organizacional 
Definición conceptual:  
Es el núcleo de la labor de la Institución. Se puede entender como el conjunto de 
prácticas de la Carrera Profesional o Institución para asegurar la sustentabilidad del diseño, 
implementación y evaluación de su propuesta curricular, la calidad de los procesos de 
admisión de nuevos estudiantes, el acompañamiento integral de cada uno de ellos y la 
producción de nuevos conocimientos prácticos para la región o localidad, por medio de la 
investigación educativa; con sistemas de evaluación y uso de las nuevas tecnologías que 
optimicen el aprendizaje de los alumnos. CONEACES (2009: 15) 
“Forehand y Von Gilmer (1964) lo definen como el conjunto de características que 
describen a una organización y que la distinguen de otras organizaciones, estas 
características son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el 
comportamiento de las personas en la organización”. (Margarita Chiang Vega, 2010). 
Definición operacional:  
Es una condición que debe cumplir una Institución de Formación Docente. 
Comprende un conjunto de indicadores para evaluar la calidad de la formación profesional 
que ofrece a sus estudiantes, generando su satisfacción académica y la aceptación de la 





Tabla 2.Operacionalización de la variable: Clima Organizacional 
Dimensiones y  




Escala de la variable Instrumento 
Comunicación organizacional 
Grado de convivencia y la práctica comunicativa 
interpersonal o grupal, su estructura formal e 
informal entre directivos, jefes, docentes y 
administrativos, relacionados con los espacios de 
socialización efectiva dentro o fuera, el saber 
escuchar y las conductas de comunicación en una 
organización. 
1. Relaciones interpersonales en el trabajo. 
2. Práctica comunicativa interpersonal. 
3. Capacidad de escucha. 
4. Nivel de comunicación efectiva. 
5. Canales de información interna. 
1 a 12 
25 – 48 = ALTO 
13 – 24 = MEDIO 
 0   – 12 = BAJO 
 
95 - 188 
Favorable 
 












Grado de percepción de un conjunto de 
características estables, la capacidad de influir en 
un grupo, el nivel de confianza y funcionalidad 
percibido entre la comunidad educativa, en la 
toma de decisiones, iniciativas, gestiones y 
promocionar un estilo de la administración 
eficiente con carácter estratégico donde exista un 
equilibrio organizacional. 
6. Capacidad de influir en la comunidad 
educativa. 
7. Nivel de confianza y funcionalidad entre la 
comunidad educativa. 
8. Grado de apertura para participar en la toma 
de decisiones. 
9. Grado de apertura para expresar opiniones y 
propuestas. 
10. Delegación de funciones. 
11. Aplicación de una gestión estratégica y 
eficaz. 
12. Capacidad y actitud para dirigir. 
13 a 24 
25 – 48 = ALTO 
13 – 24 = MEDIO 
 0   – 12 = BAJO 
 
Motivación profesional 
Conjunto de aspectos que el docente valora o 
cuestiona y que se encuentran relacionados con la 
naturaleza, contenido del trabajo mismo, el 
ambiente físico y psicológico. 
13. Valoración del ambiente físico. 
14. Valoración del ambiente psicológico. 
15. Compromiso con los objetivos de la 
institución. 
25 a 36 
25 – 48 = ALTO 
13 – 24 = MEDIO 







Grado de actitudes de satisfacción que valora el 
trabajador o cuestiona con la relación con sus 
superiores o compañeros de trabajo, condiciones 
físicas en el trabajo, participación en las 
decisiones, satisfacción con su trabajo y 
reconocimiento. 
16. Satisfacción con la relación con sus 
superiores. 
17. Satisfacción con las condiciones físicas en 
el trabajo. 
18. Satisfacción con la participación en las 
decisiones. 
19. Satisfacción con su trabajo. 
20. Satisfacción con el reconocimiento. 
37 a 47 
23 – 44 = ALTO 
12 – 22 = MEDIO 
 0   – 11 = BAJO 
 
 






3.2.2 Variable Y: Calidad de los procesos académicos 
Definición conceptual:  
Es el núcleo de la labor de la Institución. Se puede entender como el conjunto de 
prácticas de la Carrera Profesional o Institución para asegurar la sustentabilidad del diseño, 
implementación y evaluación de su propuesta curricular, la calidad de los procesos de 
admisión de nuevos estudiantes, el acompañamiento integral de cada uno de ellos y la 
producción de nuevos conocimientos prácticos para la región o localidad, por medio de la 
investigación educativa; con sistemas de evaluación y uso de las nuevas tecnologías que 
optimicen el aprendizaje de los alumnos. CONEACES (2009: 15) 
Para la OREALC-UNESCO (2007), la calidad educativa como parte importante del 
derecho universal a la educación, debe ofrecer y garantizar el pleno desarrollo de las 
múltiples potencialidades de cada persona, a través de aprendizajes socialmente relevantes 
y experiencias educativas pertinentes a las necesidades y características de los individuos, 
y de los contextos en los que se desenvuelven. 
Comprende también la labor de los docentes, las prácticas pedagógicas, el uso de dominio 
de planes y programas, el manejo de enfoques pedagógicos y estrategias didácticas, los 
estilos de enseñanza, las relaciones con los estudiantes, la formación y actualización 
docente para fortalecer sus competencias, entre otras. 
Definición operacional:  
Es una condición que debe cumplir una Institución de Formación Docente. 
Comprende un conjunto de indicadores para evaluar la calidad de la formación profesional 
que ofrece a sus estudiantes, generando su satisfacción académica y la aceptación de la 





Tabla 3.Operacionalización de la variable: Calidad de los procesos académicos 
Dimensiones y criterios 
de evaluación 










El instituto garantiza una 
formación integral y 
actualizada, cumple con la 
implementación de políticas 
curriculares y co‐curriculares 
y adecua una metodología 
pertinente para su desarrollo. 
1. Pertinencia de la 
oferta académica. 
El instituto cuenta con un estudio de la 
demanda del mercado laboral, que sustenta 
su oferta académica. 
1 a 5 4 FICHA 
TÉCNICA 
Estudio de mercado 
dentro del PEI. 
2. Perfil del 
egresado. 
El instituto cuenta con un perfil del 
egresado, de acuerdo con el PEI, su misión 
y objetivos estratégicos institucionales, 
estableciendo su rol como futuro 
facilitador, investigador y promotor. 
1 a 5 4  Perfil del Egresado dentro 




El currículo garantiza la formación en 
competencias integrales, coherentes con el 
perfil del egresado y de acuerdo con las 
necesidades locales y regionales. 
1 a 5 4  Sílabos por área 
curricular. 
4. Alineamiento con 
las necesidades 




El currículo asegura que la formación 
corresponde a las necesidades del entorno y 
está alineado con las principales tendencias 
pedagógicas. 




Existe coherencia entre la propuesta 
curricular y los sílabos aprobados y su 
correspondiente aplicación, incluyendo la 
diversificación curricular diseñada por la 
propia Institución. 
1 a 5 4  Diseño Curricular Básico 
Nacional, PCI, sílabos. 
6. Actividades co-
curriculares. 
Existen actividades co‐curriculares, 
coherentes con el perfil del egresado, 
destinadas a complementar su formación 
profesional integral. 
1 a 5 4  Informe Memoria de la 




El instituto tiene y aplica un sistema de 
evaluación curricular y sus resultados son 
utilizados para su actualización y mejora 







Enseñanza – aprendizaje 
Criterio: 
El instituto implementa, 
ejecuta, evalúa, actualiza y 
mejora sus procesos 
académicos. 





Las sesiones de aprendizaje desarrollan 
secuencial y planificadamente los 
elementos curriculares, para promover el 
aprendizaje de los estudiantes, ampliándose 
en las horas de clase programadas. 
1 a 5 4  Registro de Avance 
Curricular de Clases, 
encuestas estudiantiles, 
Informe de resultados de 





Existe correspondencia entre los contenidos 
de los cursos y los métodos de enseñanza. 
1 a 5 4  DCBN y sílabos, Informe 






El instituto promueve el autoaprendizaje de 
sus estudiantes. 
1 a 5 3  PCI, sílabos. 
11. Evaluación del 
aprendizaje. 
ESTÁNDAR 2.3.4 
El instituto tiene, aplica y mejora 
continuamente su sistema de evaluación. 





El instituto toma medidas de mejora, en 
base a los resultados del rendimiento 
académico. 
1 a 5 3  Informe estadístico de 
secretaria docente, 
Informe del Dpto. de 
Educación. 
13. Prácticas Pre 
Profesionales. 
ESTÁNDAR 2.3.6 
El instituto cuenta con convenios y políticas 
que facilitan la realización de prácticas pre-
profesionales de estudiantes en 
instituciones y otras organizaciones, 
relacionadas con su especialidad. 
1 a 5 3  Reglamento de Práctica, 
relación de convenios con 
II.EE., Informes de 
supervisión por parte de 
los formadores. 
14. Uso de nuevas 
tecnologías. 
ESTÁNDAR 2.3.7 
Se promueve el uso de nuevas tecnologías y 












El instituto apoya de manera 
personalizada, a aquellos 
estudiantes que requieren 
asistencia en aspectos 
académicos y otros, en 
aspectos que afectan su 
rendimiento. 
15. Tutoría y asesoría 
personal y 
académica a los 
estudiantes. 
ESTÁNDAR 2.5.1 
El instituto brinda a los estudiantes, tutorías  
y asesoramiento personal  y  académico,  
durante su proceso formativo. 
1 a 5 4  PEI, PCI, encuestas  a 
estudiantes, Informe del 
Dpto. de Educación. 
16. Función de 
tutoría en los 
docentes. 
ESTÁNDAR 2.5.2 
A los docentes se les incluye, dentro de su 
función, las actividades de tutoría. 
1 a 5 4  Informe Memoria de la 




El instituto ha definido 
políticas y estrategias para 
promover el desarrollo de la 
investigación. 
17. Organización de 
la investigación. 
ESTÁNDAR 2.6.1. 
El instituto tiene una estructura 
organizacional, para promover el desarrollo 
de la investigación. 
1 a 5 4  Reglamento Interno, Plan 
de Trabajo del Dpto. de 
Educación. 
18. Recursos para la 
investigación. 
ESTÁNDAR 2.6.2 
El instituto cuenta con recursos y 
equipamiento para la investigación. 
1 a 5 3  Presupuesto institucional, 
Informe de 
ejecuciónpresupuestal. 
19. Seguimiento de la 
investigación. 
ESTÁNDAR 2.6.3 
En el instituto existe y se aplica un plan de 
seguimiento y evaluación permanente del 
desarrollo y resultados de la investigación. 
1 a 5 3  Reglamento Interno, Plan 
de Trabajo e Informe del 
Dpto. de Educación. 
20. Capacitación de 
investigadores. 
ESTÁNDAR 2.6.5 
El instituto desarrolla e implementa un 
programa permanente de capacitación para 
la investigación, dirigido a los formadores. 
1 a 5 3  Reglamento Interno, Plan 
de Trabajo e Informe del 
Dpto. de Educación. 
 
Fuente: Cuadro diseñado por el autor basado en los “Estándares y criterios de evaluación y acreditación de las Instituciones Superiores de formación docente”. 









4.1  Enfoque de investigación  
La presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo. En ese contexto, Hernández, 
Fernández y Baptista (2010:4) en su obra Metodología de la Investigación, sostienen que todo 
trabajo de investigación se sustenta en dos enfoques principales: el enfoque cuantitativo y el 
enfoque cualitativo.  
4.2  Tipo de investigación   
En la investigación cuantitativa, según Hernández, Fernández y Batista (2006), existen 
cuatro tipos de investigación. En el presente trabajo de investigación corresponde a cabo una 
investigación descriptiva correlacional, porque tiene como propósito, por un lado, detallar 
cómo son y cómo se manifiesta el fenómeno y por otro lado, conocer la relación existente 
entre dos o más conceptos, categorías o variables en un contexto en particular. 
4.3   Diseño de investigación.  
Para la selección del diseño de investigación se ha utilizado como base el libro de 
Hernández y otros (2003) titulado "Metodología de Investigación".  
El diseño de la investigación es descriptivo correlacional transversal, en el que se establece 
la relación entre las dos variables de estudio, en un determinado periodo de tiempo. El 

















M = Muestra de Investigación 
Ox = Clima organizacional 
Oy = Calidad de los procesos académicos 
r = Relación entre variables  
    
4.4   Población y muestra. 
La población estuvo constituida por 85 personas entre Docentes, Administrativos, 
Directivos y Jefes de Departamento, vinculados a la gestión de las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del ISEP “Ciro Alegría Bazán de la Provincia de Chepén, Región La 
Libertad”, correspondiente al ciclo académico 2016 - I. 
Los 61estudiantes corresponden a las dos carreras profesionales que oferta el 
Instituto como son: Idiomas en la especialidad de Inglés y Computación e Informática.  
La muestra es la misma población que se describe en un cuadro que se presenta al final de 
este acápite. Se utilizó el muestreo no probabilístico consecutivo, considerándose grupos 
intactos o ya formados. 
El muestreo por conveniencia es una técnica comúnmente usada. Consiste en 
seleccionar una muestra de la población por el hecho de que sea accesible. Es decir, los 
individuos empleados en la investigación se seleccionan porque están fácilmente 
disponibles, no porque hayan sido seleccionados mediante un criterio estadístico. Esta 
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conveniencia, que se suele traducir en una gran facilidad operativa y en bajos costos de 
muestreo, tiene como consecuencia la imposibilidad de hacer afirmaciones generales con 
rigor estadístico sobre la población. 
El muestreo consecutivo es muy similar al muestreo por conveniencia, excepto que 
intenta incluir a todos los sujetos accesibles como parte de la muestra. Esta técnica de 
muestreo no probabilístico puede ser considerada la mejor muestra no probabilística,  ya 
que incluye a todos los sujetos que están disponibles, lo que hace que la muestra 
represente mejor a toda la población. 
Características de la población: 
• Directivos, jefes, Docentes y Administrativos de ambos sexos. 
• Directivos, Docentes, Administrativos y Estudiantes cuyas edades fluctúan entre los 40 y 
65 años. 
• Docentes y Administrativos son de condición nombrados y contratados.  
 
Tabla 4. Descripción de la población y muestra 
Carrera profesional Población Muestra 
Docentes 10 10 
Estudiantes Computación 38 
61 61 
Inglés 23 
Administrativos 10 10 
Directivos 03 03 
Jefes de Departamento 01 01 
Total 85 85 
      Fuente: Datos de la investigación  
4.5  Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento un Cuestionario para medir la 





Este cuestionario fue validado por los estudiantes de la Facultad de Educación y 
Ciencias Sociales de la Facultad de Educación, la Universidad Los Ángeles de Chimbote, 
entre el 06 al 24 de junio de 2011, con una muestra piloto de 20 sujetos de diferentes niveles 
de estudio. Los cuales brindan un nivel de confiabilidad de acuerdo al estudio estadístico de 
Coeficiente de Alfa Cronbach de 0,89. Asimismo, cansancio emocional, un 0.90; 
despersonalización de 0.95 y para realización personal el 0.95; como afirman Chiang, Salazar 
y Núñez (2007) de un coeficiente alpha alto de 0,925. 
Para la variable Y: Calidad de los procesos académicos, se utilizó como técnica la encuesta y 
como instrumento un cuestionario elaborado y aplicado en la misma población muestra 
debidamente validado por juicio de expertos. (Apéndice 3) 
4.6   Tratamiento estadístico 
En respuesta al diseño se utilizó la estadística descriptiva, a través de sumatorias de 
frecuencias, calculo frecuencias relativas (%), cuadro basado en la estructura de un 
diagrama de árbol y gráficas, con el fin de representar objetivamente la realidad.  
Así mismo se recalca que la muestra es representativa estadísticamente con un nivel de 
confianza de 95% y con un error de muestreo de 10%. 
4.7  Procedimiento 
Para el procesamiento de los datos se utilizó el paquete estadístico SPSS, también la 
técnica de análisis de correlación y el coeficiente de alfa de Cronbach para reducir el 
















5.1  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 Los instrumentos que se han utilizado para la recolección de la información se 
seleccionaron de acuerdo con la naturaleza de la variable, con las características y 
necesidades para su medición, teniendo en cuenta que disponemos de dos instrumentos 
cuantitativos. 
Cuestionario A: Cuestionario Psicológico de Clima Organizacional 
 Instrumento cuantitativo (IPCO) del Mag. Aniceto Elías Aguilar Polo (Apéndice 2) 
Su ejecución fue en 15 minutos para el Cuestionario como se detalla en su respectiva ficha 
técnica. 
Para la variable el Clima Organizacional se considera 47 ítems, El cuestionario consta 
del manejo de las cuatro dimensiones: la comunicación organizacional, el liderazgo 
educativo, la motivación profesional y la satisfacción laboral. 
Los indicadores de variable el Clima Organizacional son: el grado de convivencia, la 
práctica comunicativa interpersonal o grupal, estructura formal e informal entre jefes y 
empleados dentro y fuera de la institución, la capacidad de escucha, grado de percepción, 
capacidad de influir en un grupo, nivel de confianza y funcionalidad, toma de decisiones, 
iniciativas, ambiente físico, ambiente psicológico, grado de  actitud de su trabajo, condiciones 
físicas en el trabajo, participación en las decisiones y reconocimiento.  
 Este cuestionario se aplicó al personal del Instituto Superior de Educación Público 
“Ciro Alegría Bazán”. En ella se empleó la escala de Likert con las siguientes alternativas: 
1. N = Nunca 





3. AV = Algunas Veces 
4. CF = Con Frecuencia 
5. S = Siempre 
Cuestionario B de recolección de datos de la Variable Y 
Su ejecución fue en 15 minutos para el Cuestionario B, como se detalla en su 
respectiva ficha técnica. 
Para la variable la Calidad de los Procesos Académicos se considera 26 ítems, El 
cuestionario consta del manejo de tres dimensiones: diseño curricular, enseñanza-aprendizaje, 
tutoría académica e investigación. 
Los indicadores de la Calidad de los Procesos Académicos son: Pertinencia de la 
oferta Académica, perfil del egresado, formación integral, alineamiento con las necesidades 
del medio y las principales tendencias pedagógicas, coherencia curricular, actividades 
curriculares y evaluación curricular. 
Este cuestionario se aplicó al personal del Instituto Superior de Educación Público 
“Ciro Alegría Bazán”. En ella se empleó la escala de Likert con las siguientes alternativas: 
1. Muy de acuerdo 
2. De acuerdo 
3. En desacuerdo 
4. Muy en desacuerdo 
Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
La validación de los instrumentos: Cuestionario A y B se ha llevado a cabo de acuerdo a 
la siguiente tabla: 
Santibáñez J. (2001:140) señala que hay que someter a la consideración de, al menos, tres 
profesores de su especialidad o de especialidades afines (jueces), al conjunto de ítems 
elaborados para que determinen la correspondencia lógica entre cada ítem con cada uno de los 





jueces sea lo más efectivo posible, es recomendable entregar el universo de reactivos 
distribuidos al azar, desde el punto de vista de los objetivos que ellos representen, pero 
numerados correlativamente para su posterior identificación. 
Para la opinión de expertos se solicitó la colaboración de profesionales de las fuerzas armadas 
con el grado de doctor y/o magister. 
 
Tabla 5 Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
Experto Promedio de valorización 
Dr. Raúl Delgado Arenas 83 % 
Dr. Ronald Palacios Vallejos 88 % 
Dr. Daniel Malpartida Victorio 90 % 
Dr. Wilmar Meoño Garay 81 % 
Dr. César Llontop Sebastiani 86 % 
Media 86 % 
 
Para la opinión de los expertos antes mencionados la validación de los instrumentos merece 
un 86 % de fiabilidad y validez. (Ver Apéndice 4). 
 
Confiabilidad de los instrumentos  
Según señala Hernández et al. (2003:346):La confiabilidad de un instrumento de medición 
se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados 
iguales. 
- Cálculo de la confiabilidad: Para realizar el cálculo del coeficiente de confiabilidad se 
utilizó el programa Microsoft Excel 2010 (matriz de datos) y el programa SPSS para 
Windows 15.0 versión castellana (coeficiente de Alfa Cronbach). 
- Coeficiente de Alfa Cronbach. Este coeficiente desarrollado por J. L Cronbach 











































 oscilan entre 0 y 1. Se basa en la medición de la respuesta del sujeto con respecto a 
los ítems del instrumento. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos 
mitades a los ítems del instrumento de medición: simplemente se aplica la medición y 
se calcula el coeficiente. 
La fórmula para calcular este coeficiente es: 
 
Dónde: 
K   : Es el número de ítems. 

2
iS   : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS   : Varianza de la suma de los ítems. 
   : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos del 
Cuestionario A, el coeficiente Alfa es: 
 
 
Tabla 6. Confiabilidad por el método de Alfa Cronbach 
 
Variable X Dimensiones Confiabilidad 
Clima Organizacional Comunicación Organizacional 0.80 
Liderazgo Educativo 0.83 
Motivación personal 0.83 
Satisfacción Laboral 0.84 













































Dado que en la aplicación del cuestionario al personal del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría Bazán”sobre el Clima Organizacional se obtuvo el valor de 
0.95, podemos deducir que el cuestionario tiene una excelente confiabilidad. 
Para calcular en coeficiente de confiabilidad Alfa Cronbach del cuestionario B se toma los 




K   : Es el número de ítems. 

2
iS   : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS   : Varianza de la suma de los ítems. 
   : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos del 




Tabla 7.Confiabilidad por el método de Alfa Cronbach 
 
Variable Y Dimensiones Confiabilidad 
Calidad de los 
Procesos 
Académicos 
Diseño Curricular 0.85 
Enseñanza–Aprendizaje 0.84 
Tutoria academica 0.89 
Investigacion 0.88 









Dado que en la aplicación del cuestionario al personal del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría Bazán” sobre la Calidad de los Procesos Académicos se 
obtuvo el valor de 0.87, podemos deducir que el cuestionario tiene excelente confiabilidad. 
5.2   Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1  Resultados descriptivos 
Para analizar la información obtenida de la variable X, en relación con la variable Y se 
emplearon tablas estadísticas y análisis de los aspectos cuantitativos de la información. 
- Valor Mínimo 





- Desviación típica y varianza 
- La distribución de frecuencias 
- La prueba de hipótesis.  
 
Una vez que se determinó el tamaño de la muestra n = 85 sujetos, se calculó las 
estadísticas descriptivas como son el valor mínimo, el valor máximo, la media, la desviación 
típica y la varianza, así mismo se realizó la distribución de frecuencias de la variable X y de la 
variable Y; para tener una percepción global de las variables en estudio. Para la prueba de 
hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación r de Pearson.  
Métodos estadísticos inferenciales 
La estadística inferencial trabaja con muestras, subconjuntos formados por algunos 
elementos de la población. A partir del estudio de la muestra se pretende inferir resultados 
relevantes para toda la población. Cómo se selecciona la muestra, cómo se realiza la 





estadística inferencial, para cuyo estudio se requiere un nivel de conocimientos de 
probabilidades y matemáticas. 
Entre los métodos estadísticos inferenciales utilizados en la presente investigación tenemos: 
✓ La prueba de fiabilidad (Alfa Cronbach), 
✓ La prueba de validez (Análisis Factorial), 
✓ La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorov-
Smimov), 
✓ La prueba de hipótesis (Pearson). 
Prueba de hipótesis 
Según Hernández et al. (2010:167), una hipótesis en el contexto de la estadística 
inferencial es una proposición respecto a uno o varios parámetros, y lo que el investigador 
hace a través de la prueba de hipótesis es determinar si la hipótesis es congruente con los 
datos obtenidos en la muestra (Wiersma, 1999). Si es congruente con los datos, ésta se retiene 
como un valor aceptable del parámetro. Si la hipótesis no lo es, se rechaza (pero los datos no 
se descartan) (Wiersma, 1999)”. 
Una prueba de hipótesis (o prueba de significancia) es un procedimiento estándar para 
probar una aseveración acerca de una propiedad de una población. (Tríola. 2009:386). 
Para la presente tesis se considera al coeficiente de correlación r de Pearson, ya que es uno de 
los análisis paramétricos más utilizados por los estudiosos del tópico al momento de realizar 
la estadística inferencial para probar los resultados de la hipótesis. 
Las pruebas paramétricas.  
Procedimientos estadísticos basados en parámetros de población para probar hipótesis 
o estimar parámetros. 
Análisis paramétricos: 
¿Cuáles son los supuestos o las presuposiciones de la estadística paramétrica? 





1. La distribución poblacional de la variable dependiente es normal: el universo tiene una 
distribución normal. 
2. El nivel de medición de las variables es por intervalos o razón. 
3. Cuando dos o más poblaciones son estudiadas, tienen una varianza homogénea: las 
poblaciones en cuestión poseen una dispersión similar en sus distribuciones (Wiersma y 
Jurs, 2008). (Hernández et al. 2010:311). 
La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorov-
Smirnov) 
Esta prueba sirve para contrastar dos muestras, ideadas por el matemático ruso A. N. 
Kolmogorov en 1933 –y ampliada en 1939 por otro matemático ruso, N. V. Smirnov, lo que 
da su nombre conjunto a dicha prueba–; está diseñada para contrastar la distribución de 
variables continuas, aunque también puede usarse con datos medidos en una escala ordinal. 
Para realizar el contraste se toman en consideración las funciones de distribución (es decir, la 
distribución acumulada), y se pone en relación la función de distribución de la muestra 
observada con la función de distribución planteada en la hipótesis nula. En síntesis, el 
supuesto básico de la prueba es que los datos para el análisis sean los de una muestra aleatoria 
con n observaciones independientes cuya función de distribución, que se designa como F(x), 
es desconocida. (Landero R. y González M. 2007:296-297). 
Para realizar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se realizara el cálculo 


















N 85 85 
Parámetros normalesa,b 




Diferencias más extremas 
Absoluta ,162 ,134 
Positiva ,143 ,101 
Negativa -,162 -,134 
Z de Kolmogorov-Smirnov  ,928 ,767 
Sig. asintót. (bilateral) ,355 ,599 
 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
 
En la tabla 8 se puede observar la respuesta de la prueba de Z de Kolmogorov-
Smirnov para una muestra donde se observa los datos de las variables: el Clima 
Organizacional 0.928 y la Calidad de los Procesos Académicos 0.767.  
Además, en la misma tabla podemos observar en la tabla el nivel de significancia donde los 
resultados son 0.36 y 0.60 (donde los datos numéricos son mayor a 0.05) entonces se 
concluye que la distribución es normal. 
Como la distribución fue normal entonces en esta investigación se utilizó la prueba de 
hipótesis de Karl Pearson 
5.2.2  Análisis de hipótesis 
Coeficiente de correlación de Pearson r 
Este coeficiente desarrollado por Karl Pearson, también conocido como la r de 
Pearson o, simplemente, como coeficiente de correlación, es una prueba estadística para 














El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en 
una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de una variable con 
las puntuaciones obtenidas de la otra variable, con los mismos participantes o casos. 
(Hernández et al. 2010:311). 





r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ySy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Hipótesis general 
H1:  Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
H0:  No existe relación entre el clima organizacional y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto 








Descripción de las hipótesis. 
Coeficiente de correlación de Pearson r: 
Tabla 9. 
Correlaciones entre Clima organizacional y Procesos académicos 
 Clima organizacional Procesos académicos 
Clima 
organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,966** 
Sig. (bilateral)  ,000 




Correlación de Pearson ,966** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 85 85 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre el Clima Organizacional y la 
calidad de procesos académicos igual a 0.97, lo que indica que existe una correlación positiva 































En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación positiva muy 
fuerte entre estas variables. 
Hipótesis especifica 1 
H1:  Existe una relación significativa entre la comunicación organizacional y la calidad de 
los procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
H0:  No existe relación entre la comunicación organizacional y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto 
Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
 
Tabla 10. 
Correlaciones entre Comunicación organizacional y Procesos académicos 





Correlación de Pearson 1 ,941** 
Sig. (bilateral)  ,000 




Correlación de Pearson ,941** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 85 85 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre la Comunicación  
Organizacional y la calidad de procesos académicos igual a 0.94, lo que indica que existe una 



















Figura 3. Diagrama de dispersión entre la Comunicación Organizacional y procesos académicos 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación positiva muy 
fuerte entre estas variables. 
Hipótesis específica 2 
H1:   Existe una relación significativa entre el liderazgo educativo y la calidad de los 
procesos académicos en en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
H0:  No existe relación entre el liderazgo educativo y la calidad de los procesos académicos 
en en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
Descripción de las hipótesis. 























 Correlaciones entre Liderazgo educativo y Procesos académicos 
 Liderazgo educativo Procesos académicos 
Liderazgo 
educativo 
Correlación de Pearson 1 ,937** 
Sig. (bilateral)  ,000 




Correlación de Pearson ,937** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 85 85 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre Liderazgo educativo y la 
calidad de procesos académicos igual a 0.937, lo que indica que existe una correlación 































en el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación positiva muy 
fuerte entre estas variables. 
Hipótesis especifica 3 
H1:  Existe una relación significativa entre la motivación profesional y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
H0:  No existe relación entre la motivación profesional y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto 
Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
Descripción de las hipótesis. 
Coeficiente de correlación de Pearson r: 
Tabla 12. 
Correlaciones entre Motivación profesional y Procesos académicos 
 Motivación profesional Procesos académicos 
Motivación 
profesional 
Correlación de Pearson 1 ,911** 
Sig. (bilateral)  ,000 




Correlación de Pearson ,911** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 85 85 
 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre la Motivación profesional y 
la calidad de procesos académicos igual a 0.911, lo que indica que existe una correlación 
















Figura 5. Diagrama de dispersión entre la Motivación profesional y procesos académicos. 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación positiva muy 
fuerte entre estas variables. 
Hipótesis especifica 4 
H1:  Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del 
Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
H0:  No existe relación entre la satisfacción laboral y la calidad de los procesos académicos 
en las Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén. 
Descripción de las hipótesis. 






















Correlaciones entre Satisfacción laboral y Procesos académicos 
 Satisfacción laboral Procesos académicos 
Satisfacción 
laboral 
Correlación de Pearson 1 ,909** 
Sig. (bilateral)  ,000 




Correlación de Pearson ,909** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 85 85 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre la Satisfacción laboral y la 
calidad de procesos académicos igual a 0.909, lo que indica que existe una correlación 






























En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una correlación positiva muy 
fuerte entre estas variables. 
5.3  Discusión de resultados 
Los resultados del presente estudio coinciden con la variable calidad de los procesos 
académicos el mismo que debe ser abordado desde la perspectiva de la calidad integral y la 
concepción humanista de la educación. Los resultados a los que alude Lugo, M. (2004), 
indican que los diversos factores que pueden favorecer la calidad educativa son la formación 
del profesorado, el currículum, los estudiantes, los padres de familia y el liderazgo del 
director. Todos ellos son igualmente importantes, por ello, deben considerarse de manera 
integrada para el logro y mejora de la calidad educativa. La calidad en el ámbito educativo 
debe ser abordada desde la perspectiva de calidad integral, lo cual representa una concepción 
humanista de la educación. 
Además los resultados del presente estudio coinciden con la variable clima 
organizacional el cual debe ser satisfactorio y requiere del compromiso de las personas. Los 
resultados a los que alude Hernández, V. y Rojas, M. (2011), indican el contar con un clima 
organizacional satisfactorio es importante para el logro de los objetivos estratégicos de la 
organización; cabe resaltar que no es todo lo que se necesita pero es un factor importante que 
aporta al logro de dichos objetivos, ya que muchos dependen del compromiso de las personas 
y si los colaboradores están contentos con el lugar donde trabajan, hacen sus actividades a 
gusto y son conscientes de su responsabilidad de hacerlo bien, esto traerá consigo que la 
organización perdure, se mantenga productiva y en constante mejoramiento y crecimiento. 
Así mismo los resultados del presente estudio coinciden con un ambiente de trabajo 
regularmente grato en la institución educativa el cual lo establecen las relaciones personales e 
interpersonales de los docentes. Los resultados a los que alude Aguado, J. (2012), indican 
que existe un nivel regular de clima organizacional en su dimensión relaciones que tienen los 





de un ambiente de trabajo regularmente grato y de regulares relaciones sociales tanto entre 































1. Se determinó estadísticamente que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la calidad de los procesos académicos en las Carreras Profesionales 
de Formación Magisterial del Instituto Superior de Educación Público “Ciro Alegría 
Bazán” , lo cual indica que se le da gran importancia a la valoración del clima 
organizacional en la institución por considerarlo un factor esencial para lograr brindar 
un servicio de calidad académica y el buen desarrollo institucional, pese a existir 
ligeros indicios de ruptura en la relaciones interpersonales entre algunos de sus 
integrantes. Es decir, se refleja en la influencia de un clima mediamente favorable en 
el manejo del Diseño Curricular, Enseñanza-Aprendizaje, Tutoría Académica e 
Investigación. 
2. La comunicación organizacional como dimensión del clima organizacional, que 
comprende el grado de convivencia y la práctica comunicativa interpersonal o grupal, 
se relaciona significativamente con la calidad de los procesos académicos de las 
carreras profesionales de formación magisterial del Instituto Superior de Educación 
Público “Ciro Alegría Bazán 
3. Se ha determinado que la dimensión liderazgo pedagógico del clima organizacional 
que se evidencia en el grado de percepción de un conjunto de características estables, 
la capacidad de influir en un grupo, el nivel de confianza y funcionalidad percibido 
entre el equipo en la toma de decisiones, iniciativas, gestiones y promocionar un estilo 
de la administración eficiente, se relaciona significativamente con la calidad de los 
procesos académicosen las carreras profesionales de formación magisterial del 





4. La motivación profesional, que se vincula con valoración del ambiente físico y 
psicológico, se relaciona significativamente con la calidad de los procesos de 
académicosen las carreras profesionales de formación magisterial del Instituto 
Superior de Educación Público “Ciro Alegría Bazán”. 
5. Se ha encontrado un coeficiente de correlación de Pearson entre la Satisfacción laboral 
y la calidad de procesos académicos igual a 0.909, lo que indica que existe una 
correlación positiva muy fuerte entre estas dimensiones. Es decir, la influencia que 
tiene en la calidad académica, las condiciones físicas en el trabajo, participación en las 










En base a los hallazgos en la investigación se recomienda lo siguiente: 
1. Elaborar programas de capacitación para el mejoramiento del clima organizacional en la 
institución educativa, que permitan generar conciencia entre sus integrantes en el campo 
de las relaciones interpersonales y que todos apuesten en su conjunto por un proyecto 
institucional que nace del consenso en un ambiente de armonía. 
2. Considerar en estos programas de capacitación como principio, el reconocimiento del 
ser humano en su riqueza contradictoria y multidimensional, donde se valoren tanto los 
aspectos racionales como los físicos y los emocionales, esto formará parte de la 
educación, estimular en el estudiante el desarrollo de un pensamiento complejo que le 
permita captar características de su realidad individual y social, armonía y conflicto, 
acierto y error. 
3. Efectuar estudios comparativos y correlaciónales de la variable clima organizacional y 
otras variables como desempeño docente, resiliencia, liderazgo, inteligencia emocional, 
etc., con la finalidad de establecer hallazgos comunes o diferentes que ayuden a explicar 
en forma sistemática el nivel de influencia del clima organizacional en estas variables 
propuestas. 
4. Establecer como metas a lograr: 
• La construcción de una visión compartida y propósitos comunes entre los 
directivos y docentes. 
• Mantener altas las expectativas de los estudiantes. 
• Contar con docentes bien formados y solidarios que trabajen en convivencia 
educativa, acompañados de directivos eficaces, personal administrativo y grupos 





rendimiento académico del estudiantado y en especial del alcance de verdaderos 
aprendizajes significativos. 
• Implementar planes de mejora continua para optimizar los procesos académicos y 
administrativos, vinculados con las dimensiones, factores y estándares de la 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TEMA: El Clima Organizacional y la Calidad de los Procesos Académicos en las 
Carreras Profesionales de Formación Magisterial del Instituto Superior de Educación 
Público “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén – 2014 
 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
 
PROBLEMA GENERAL 
¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del ISEP “Ciro Alegría 
Bazán” de Chepén – 2014 – I? 
 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la relación que existe entre 
el clima organizacional y la calidad de 
los procesos académicos de las 
Carreras Profesionales de Formación 
Magisterial del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría Bazán” 
de la Provincia de Chepén – 2014-I 
 
HIPÓTESIS GENERAL 
Existe un relación significativa entre el 
clima organizacional y la calidad de 
los procesos académicos en las 
Carreras Profesionales de Formación 
Magisterial del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría 






Pe 1: ¿Qué relación existe entre la 
comunicación organizacional y la calidad 
delos procesos académicos en las Carreras 
Profesionales de Formación Magisterial del 
ISEP “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén, 2014 – I?  
 
Pe 2: ¿Qué relación existe entre el liderazgo 
educativo y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del I.S.E.P “Ciro 
Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén, 
2014 – I? 
 
Pe 3: ¿Qué relación existe entre la motivación 
profesional y la calidad de los procesos 
académicos en las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del I.S.E.P. “Ciro 
Alegría Bazán” de la Provincia de Chepén, 
2014 – I? 
 
Pe 4:¿Qué relación existe entre la 
satisfacción laboral y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras 
Profesionales de Formación Magisterial del 
I.S.E.P. “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia 







Oe1: Identificar la relación que existe 
entre la comunicación organizacional y 
la calidad de los procesos académicos 
de las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del ISEP “Ciro 
Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén, 2014-I. 
 
Oe2: Identificar la relación que existe 
entre el liderazgo educativo y la calidad 
delos procesos académicos de las 
Carreras Profesionales de Formación 
Magisterial del ISEP “Ciro Alegría 
Bazán” de la Provincia de Chepén, 
2014-I. 
 
Oe3:Identificar el tipo de relación que 
existe entre la motivación profesional y 
la calidad de los procesos académicos 
de las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del ISEP “Ciro 
Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén, 2014-I 
 
Oe4: Identificar el tipo de relación que 
existe entre la satisfacción laboral y la 
calidad de los procesos académicos en 
las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del ISEP “Ciro 









He1: Existe una relación 
significativa entre la comunicación 
organizacional y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras 
Profesionales de Formación 
Magisterial del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría 
Bazán” de la Provincia de Chepén, 
2014-I. 
 
He2: Existe una relación significativa 
entre el liderazgo educativo y la 
calidad de los procesos académicos 
en las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del Instituto 
Superior de Educación Público “Ciro 
Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén, 2014-I. 
 
He3: Existe una relación 
significativa entre la motivación 
profesional y la calidad de los 
procesos académicos en las Carreras 
Profesionales de Formación 
Magisterial del Instituto Superior de 
Educación Público “Ciro Alegría 
Bazán” de la Provincia de Chepén, 
2014-I. 
 
He4:Existe una relación significativa 
entre la satisfacción laboral y la 
calidad de los procesos académicos 
en las Carreras Profesionales de 
Formación Magisterial del Instituto 
Superior de Educación Público “Ciro 













OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
METODOLOGÍA 




Es el conjunto de 
actuaciones de los 
miembros de una 
comunidad educativa 
superior, que cumplen en 
un ambiente agradable de 
trabajo y de óptimas 
relaciones 
interpersonales, cuya 
función es coherente a la 
visión y misión 
institucional, para 
planificar, organizar, 
conducir y controlar la 
calidad de los procesos 
académicos, a fin de 






21. Relaciones interpersonales en el 
trabajo. 
22. Práctica comunicativa 
interpersonal. 
23. Capacidad de escucha. 
24. Nivel de comunicación efectiva. 
25. Canales de información interna. 
TIPO Y DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN: 


















M  = Muestra de Investigación 
Ox= Clima organizacional 
Oy= Calidad de los procesos 
académicos 
r    = Relación entre variables 
 
POBLACIÓN Y MUESTRA: 
La población y muestra de estudio está 
formada por 85 personas entre Docentes,  
Administrativos, Directivos y Jefes 
relacionados con las Carreras 
Profesionales de Formación Magisterial 
del ISEP. “Ciro Alegría Bazán” de la 








Docentes 10 10 
Estudiantes 







Directivos 03 03 
Jefes 01 01 





26. Capacidad de influir en la 
comunidad educativa. 
27. Nivel de confianza y funcionalidad 
entre la comunidad educativa. 
28. Grado de apertura para participar 
en la toma de decisiones. 
29. Grado de apertura para expresar 
opiniones y propuestas. 
30. Delegación de funciones. 
31. Aplicación de una gestión 
estratégica y eficaz. 




33. Valoración del ambiente físico. 
34. Valoración del ambiente 
psicológico. 




36. Satisfacción con la relación con sus 
superiores. 
37. Satisfacción con las condiciones 
físicas en el trabajo. 
38. Satisfacción con la participación en 
las decisiones. 
39. Satisfacción con su trabajo. 
40. Satisfacción con el reconocimiento. 
 
Variable Y 




Es una condición que 
debe cumplir una 
Institución de Formación 
Docente. Comprende un 
conjunto de indicadores 
para evaluar la calidad de 
la formación profesional 
que ofrece a sus 
estudiantes, generando 
su satisfacción académica 
y la aceptación de la 
Institución, que es 
verificada por una entidad 
Diseño curricular 1. Pertinencia de la oferta 
académica. 
2. Perfil del egresado. 
3. Formación Integral. 
4. Alineamiento con las 
necesidades del medio y las 
principales tendencias 
pedagógicas. 
5. Coherencia curricular. 
6. Actividades co-curriculares. 




8. Cumplimiento de programas 
curriculares.  
9. Consistencia metodológica del 
docente. 
10. Autoaprendizaje de los 
estudiantes. 
11. Evaluación del aprendizaje. 
12. Rendimiento académico. 
13. Prácticas Pre Profesionales. 




15. Tutoría y asesoría personal y 
académica a los estudiantes. 


















calificada para su 
acreditación institucional. 
Investigación 
17. Organización de la 
investigación. 
18. Recursos para la investigación. 
19. Seguimiento de la 
investigación. 




















































CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
I. NOMBRE: INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
(IPCO) 
 
II. AUTOR: Mg. Aniceto Elías Aguilar Polo. 
 
III.  ADAPTACIÓN: Mg. José Luis Montoya Zúñiga 
 
III.  ADMINISTRACIÓN: El inventario puede ser aplicado de forma individual, grupal y 
colectiva a sujetos que comparten una actividad laboral. 
 
IV. DURACIÓN: La duración del instrumento es aproximadamente de 10 a 15 
minutos. 
 
V. PUNTUACIÓN: 188 puntos como máximo. 
 
VI. SIGNIFICANCIA: Nivel de clima organizacional. 
 
VII. CALIFICACIÓN: 0 – 4 
VIII. MATERIALES: Lápiz, borrador y hoja impresa. 
 
IX. SIGNIFICACIÓN: 
El inventario de clima organizacional es un instrumento que mide el nivel de 
actitudes comunicativas existentes en las organizaciones, la capacidad y la 
habilidad de liderazgo dentro de la administración educacional, el grado de 
motivación que disponen los trabajadores y la satisfacción laboral como resultado 










Para diagnosticar el clima organizacional se aplicó un instrumento a partir de un 
cuestionario adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud y 
validado en una experiencia anterior (Rebeco, 2001), utilizado por Chiang, Salazar 
y Núñez (2007) que tiene 12 dimensiones para clima organizacional: 
comunicación interna, (14 ítems) reconocimiento, (10 ítems) relaciones 
interpersonales en el trabajo (8 ítems), calidad en el trabajo (8 ítems), toma de 
decisiones (6 ítems), entorno físico (6 ítems), objetivos de la institución (3 ítems), 
compromiso (4 ítems), adaptación al cambio (5 ítems), delegación de actividades 
y funciones (4 ítems), coordinación externa (5 ítems) y eficiencia en la 
productividad (3 ítems) y de satisfacción laboral: Satisfacción con la relación con 
sus superiores (5 ítems), satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo (5 
ítems), satisfacción con la participación en las decisiones (6 ítems), satisfacción 
con su trabajo (4 ítems) y satisfacción con el reconocimiento (3 ítems). Asimismo, 
se considera algunos reactivos de Herrera (2010) que tiene 30 ítems, Valle 
(adaptado por Mansilla; 2001), que investiga 3 variables con dimensiones: 
liderazgo estratégico (30 ítems), estilos directivos (20 ítems) y gestión eficaz (26 
ítems). 
 
XI. PRUEBA PILOTO: 
La prueba piloto se realizó con el apoyo de estudiantes de la Facultad de 
Educación y Ciencias Sociales de la Facultad de Educación, la Universidad Los 
Ángeles de Chimbote, entre el 06 al 24 de junio de 2011, con una muestra piloto 
de 20 sujetos de diferentes niveles de estudio. Los cuales brindan un nivel de 
confiabilidad de acuerdo al estudio estadístico de Coeficiente de Alfa Cronbach de 
0,89. Asimismo, cansancio emocional, un 0.90; despersonalización de 0.95 y para 
realización personal el 0.95; como afirman Chiang, Salazar y Núñez (2007) de un 
coeficiente alpha alto de0,925. Éste coincide con los resultados de Meliá et al. 
(1990) Similar confiabilidad muestra Valle (adaptado por Mansilla; 2001), 
dimensiones: liderazgo estratégico (0.88), estilas directivos (0.92) y gestión 
eficaz (0.94); Travers y Cooper (1977) (citado por Álvarez; 2007), instrumento 









CUADRO 1: Confiabilidad del test psicológico de clima organizacional 
(IPCO) 
DIMENSIONES 





Satisfacción laboral 0.91 
 
Fuente: Base de datos estadísticos 
 
XII. ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO: 
El puntaje máximo es 188 puntos, se obtiene de la suma de subescalas 
multiplicada por 4; es decir el test está conformado por 47 ítems. 
12.1. Orientaciones para la calificación: 
- Comunicación (C): Mide el grado de convivencia y la práctica 
comunicativa interpersonal o grupal, su estructura formal e informal entre 
jefes y empleados, relacionados con los espacios de socialización 
efectiva dentro o fuera, el saber escuchar y las conductas de 
comunicación en una organización. Abarca 12 ítems de la prueba: (1) a 
(12). El puntaje máximo alcanzable en la respuesta es de 48 puntos. 
- Liderazgo (L): Mide el grado de percepción de un conjunto de 
características estables, la capacidad de influir en un grupo, el nivel de 
confianza y funcionalidad percibido entre el equipo en la toma de 
decisiones, iniciativas, gestiones y promocionar un estilo de la 
administración eficiente con carácter estratégico donde exista un equilibrio 
organizacional. Abarca 12 ítems de la prueba: (13) a (24). El puntaje 
máximo alcanzable en las respuestas es de 48 puntos. 
- Motivación (M): Mide el conjunto de aspectos que el profesor valora o 
cuestiona y que se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido 
del trabajo mismo, el ambiente físico y psicológico. Abarca 12 ítems de la 









- Satisfacción laboral (SL): Mide el grado actitudes de satisfacción que 
valora el trabajador o cuestiona con la relación con sus superiores o 
compañeros, condiciones físicas en el trabajo, participación en las 
decisiones, satisfacción con su trabajo y reconocimiento. Abarca 11 ítems 
de la prueba: (36) a (47). El máximo puntaje alcanzado es de 44 puntos. 
 
12.2. Claves de calificación: 
 
CUADRO 2: Dimensiones, ítems y baremos del test psicológico de clima 
organizacional (IPCO) 
DIMENSIONES ÍTEMS 
 ESCALA POR 
DIMENSIÓN 




(1) a (12) 
25 – 48 = ALTO 
13 – 24 = MEDIO 
0  – 12 = BAJO 
95 - 188 
FAVORABLE 
 




0 - 47 
DESFAVORABLE 
Liderazgo 
educativo (13) a (24) 
25 – 48 = ALTO 
13 – 24 = MEDIO 
0  – 12 = BAJO 
 
Motivación 
profesional (25) a (36) 
25 – 48 = ALTO 
13 – 24 = MEDIO 
0  – 12 = BAJO 
 
Satisfacción 
  Laboral 
(37) a (47) 
23 – 44 = ALTO 
12 – 22 = MEDIO 




       Fuente: Elaboración del autor. 
 
12.3. Corrección y calificación global (IPCO) 
Para considerar clima laboral desfavorable debe obtenerse menos del 50% 
en el resultado de la prueba del máximo de puntos posibles y así con cada 
una de las dimensiones.  
El test psicológico mide las cuatro dimensiones del clima organizacional docente; 
en general: 
- Si los resultados fluctúan entre 95 a 188; el clima organizacional es favorable; 
en la comunicación organizacional, el liderazgo que se ejerce es agradable en su 
plenitud, donde los trabajadores se sientes motivados; intrínseca y 
extrínsecamente, mostrando un alto grado de satisfacción laboral por los 





motivación, muchas veces la entregahacia el trabajo hace que la familia se aísle 
progresivamente, pero también el mantenerse en el extremado conlleva a 
ganarse espacios de elogio y enemigos exteriores. En este rubro, los 
trabajadores no han experimentado los efectos psíquicos de burnout. 
 
- Si los resultados de su escala fluctúan entre 48 a 94; el clima 
organizacional es medianamente favorable, indica que cada una de las 
unidades o dimensiones afectadas debe reforzarse con acciones adecuadas, 
tomar decisiones adecuadas, elaborar aplicar programas de mejora con 
ejercicios de seminario taller de inteligencia emocional. Si se deja los 
componentes de comunicación, motivación se generar los efectos psíquicos de 
burnout en niveles moderados. 
 
- Si los resultados de su escala fluctúa entre 0 a 47; el clima organizacional 
es desfavorable, indica ejecutar acciones adecuadas y positivas, utilizando 
programas como inteligencia emocional. Si no se prioriza acciones a tiempo los 
efectos de burnout se visualizan formado por sensaciones de infelicidad, 
inutilidad, rechazo, falta de ilusión, resentimiento hacia las personas 
(agotamiento mental) sensación de depresión, agotamiento emocional y 
burnout (agotamiento emocional), caracterizado por fatiga, agotamiento físico, 
sensación de destrucción y abatimiento (agotamiento físico) tendrá circulado el 
ambiente interno y externo de la organización. Muchas veces termina siendo 
afectado el líder de la organización, envueltos en asuntos de denuncia, 
persecución y hasta destitución del cargo. Asimismo los efectos psíquicos de 















INVENTARIO PSICOLÓGICO DE CLIMA 
ORGANIZACIONAL (IPCO) 
 







































Este cuestionario hace referencia a diferentes formas de comunicación, 
liderazgo, motivación y satisfacción laboral que caracteriza a las 
organizaciones o instituciones educativas. 
Lea detenidamente cada una de las afirmaciones y decida en qué grado está 
de acuerdo o desacuerdo con ellas. Responda a cada una de las frases 
rodeando con un círculo la respuesta. 
No le ocupará más de 15 minutos responder el cuestionario. 
No hay respuestas correctas o erróneas. Será útil en la medida que sea 
sincero en sus respuestas. 
Las frases que encontrará son de este tipo: 
 
POR EJEMPLO: Mi jefe inmediato promueve la integración laboral. 
N RV AV CF S 
A cada una de las frases deberá responder. 
DESCRIBE MEJOR LO QUE PIENSA HABITUALMENTE, lo que mejor 
caracteriza su forma de pensar. Elija el puntaje de 0 a 4 que mejor lo(a) 
describa según la siguiente escala de valoración: 
 
N RV AV CF S 










DIMENSIONES  Y ENUNCIADOS 
ESCALA DE VALORACIÓN 
N RV AV CF S 
COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 0 1 2 3 4 
1 El estilo de gestión facilita la participación de las partes 
interesadas. 
     
2 En el trabajo se escuchan unos a otros.      
3 El/la responsable me mantiene informado sobre los asuntos que 
afectan mi trabajo. 
     
4 En la institución se habla con los trabajadores acerca de una 
información delicada. 
     
5 Los directivos facilitan la comunicación y retroalimentación entre 
los niveles de la institución. 
     
6 Los trabajadores son consecuentes en la práctica de los valores 
establecidos en la institución. 
     
7 Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre los trabajadores.      
8 Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se 
transforman en favoritismo o privilegios en el trabajo. 
     
9 Se toma en cuenta las opiniones de los trabajadores en el 
trabajo. 
     
10 Se les permite a los trabajadores dar propuestas para mejorar el 
trabajo. 
     
11 Se dispone de información necesaria en calidad y cantidad para 
desempeñarse en su trabajo. 
     
12 Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar 
las buenas relaciones humanas. 
     
 LIDERAZGO EDUCATIVO 0 1 2 3 4 
13 El estilo de dirección facilita la resolución de conflictos internos y 
externos. 
     
14 En la institución existe una comunicación interpersonal eficiente y 
agradable. 
     
15 El trabajo en la institución está bien planificado y organizado.      
16 Existe compromiso de los directivos con la asignación y uso 
transparente y racional de los recursos. 
     
17 Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir 
las áreas de su responsabilidad. 
     
18 La institución celebra y difunde logros cuando se ha alcanzado 
una etapa importante de una actividad o proyecto. 
     
19 Me resulta fácil expresar mis opiniones en mi área de trabajo.      
20 Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas.      
21 Puedo comunicarme fácilmente con las personas que tengo que 
relacionarme en el trabajo. 
     
22 Recibo recompensas por los logros durante mi trabajo.      
23 Se informa periódicamente al trabajador sobre el avance de 
metas y logro de objetivos. 
     
24 Mis compañeros suelen hablar positivamente de la institución.      
 MOTIVACIÓN PROFESIONAL      
25 Existe un ambiente de confianza entre compañeros de trabajo.      
26 Los directivos y jefes de mi institución delegan eficazmente 
funciones de responsabilidad. 
     
27 Entre los trabajadores se tiene interés por crear, establecer y 
mantener relaciones personales positivas. 
     
28 En la institución se me solicita iniciativas para la mejora de la 
calidad educativa, fortaleciendo mi compromiso e identidad. 
     
29 Cuando en la institución se implementa una nueva aplicación 
informática y nuevos procedimientos, se me facilita formación 
específica. 
     






31 Las herramientas informáticas que utilizo están bien adaptadas a 
las necesidades de mi trabajo. 
     
32 Existen tratos entre trabajadores y colegas con dignidad y 
respeto. 
     
33 Las condiciones ambientales de la institución (climatización, 
iluminación, decoración, ventilación) motivan mi actividad diaria. 
     
34 La remuneración que percibe, le motivan a trabajar más.      
35 Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continúa      
36 Recibo la capacitación necesaria para desempeñar con eficiente 
mi trabajo. 
     
 SATISFACCIÓN LABORAL      
37 Alcanzó premios y reconocimientos de las autoridades 
institucionales. 
     
38 El directivo o jefe responsable soluciona los problemas de 
manera eficaz. 
     
39 Existe el disfrute de buenas ideas y altas expectativas en la 
institución. 
     
40 En nuestra organización, hay un ambiente agradable de trabajo.      
41 El personal jerárquico le incentiva a realizar un buen trabajo.      
42 Le atrae y aprueba el trabajo que realizan sus compañeros y 
jefes. 
     
43 Las instalaciones de la institución (superficie, dotación de 
mobiliario, equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios 
prestados a los usuarios. 
     
44 Existe un ambiente de tranquilidad y armonía entre los 
trabajadores. 
     
45 Tiene libertad para realizar su trabajo en la institución.      
46 Mis necesidades básicas están siendo satisfechas 
adecuadamente por los subordinados. 
     
47 Se reconoce formas innovadoras para mejorar el trabajo que 
hacemos en la organización. 








CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE LOS PROCESOS ACADÉMICOS 
 
Ficha Técnica 
   
Autor   : Mg. JOSÉ LUIS MONTOYA ZÚÑIGA 
Fuente  : “Estándares y criterios de evaluación y acreditación de las 
Instituciones Superiores de formación docente”. CONEACES 
(2008, pp. 80 – 104) 
Año   : 2014 
Clase de instrumento de evaluación : Instrumento directo de opción simple. 
 
Ámbito de aplicación:  
Directivos, Jefes y Docentes del ISEP “Ciro Alegría Bazán” de la Provincia de 
Chepén. 
Objetivo: 
Evaluar el nivel de calidad de los procesos académicos.  
Evaluación  : La prueba consta de 20 indicadores con cinco (05)  
    opciones de respuesta 
 
Confiabilidad : Juicio de expertos 
 
Materiales  : Cuestionario “B” 
 
Administración: Individual / Colectiva  
Propósito: Nivel de percepción global de la calidad de los procesos académicos 
con relación al Diseño Curricular, Enseñanza-Aprendizaje, Tutoría Académica e 
Investigación. 
Puntuación : calificación manual 
Calificación : de 1 a 5 puntos por cada ítem. 











1. CARACTERÍSTICAS GENERALES: 
Las dimensiones de componen la Calidad de los Procesos Académicos se 
describen a continuación: 
 
Dimensión I: Diseño Curricular (1 a 7) 
Apreciación con respecto a la propuesta formativa, es decir, de aquellas 
prácticas que la Institución realiza para garantizar una formación integral y 
actualizada, cumpliendo con la implementación de políticas curriculares y co-
curriculares y adecuando una metodología pertinente para su desarrollo. 
 
Dimensión II: Enseñanza – Aprendizaje (8 a 14) 
Apreciación sobre la práctica docente, es decir, cómo se gestiona el diseño 
curricular y plan de estudios, específicamente, sobre los procesos de 
planificación, implementación, ejecución y evaluación de actividades y 
sesiones de aprendizaje que aseguren el logro de las competencias a lo largo 
de la formación de los estudiantes. 
 
Dimensión III: Tutoría Académica (15 a 16) 
Apreciación sobre las acciones que la Institución realiza para acompañar y 
complementar el desarrollo académico, profesional y personal de todos los 
estudiantes, con un énfasis en la dimensión académica. 
 
Dimensión IV: Investigación (17 a 20) 
Apreciación de las acciones que la Institución realiza para generar un espacio 
de innovación y creatividad, así cómo se asesora y facilita la producción de 
saberes prácticos de acuerdo a cada carrera profesional. 
 
La calificación del instrumento de acuerdo a las normas técnicas establecidas se 
puntúa de 1 a 5 puntos, con un total de 50 puntos como máximo para la escala 
total. Las categorías diagnosticadas consideradas para el instrumento están 
basadas en las puntuaciones directas, se consideró como criterio que, a mayor 
puntuación, una mejor percepción de la calidad de los procesos académicos. Las 







Tabla: Calidad de los Procesos Académicos 
 
Valoración Puntaje Total 
Muy bueno 81 – 100 
Bueno 61 – 80 
Regular  41 – 60  
Deficiente 20 – 40 
 
El instrumento desarrollado constituye un medio válido y confiable para la 
medición de la calidad de procesos académicos y a partir de sus resultados se 
conozca las percepciones de los trabajadores permitiendo de manera objetiva 
precisar las fortalezas que deberán considerarse para optimizar la gestión 
institucional. Y la identificación de los aspectos deficitarios o de bajo nivel de 
cumplimiento de los estándares y criterios de evaluación interna, en cambio, 
deben servir para evaluar y rediseñar la propuesta pedagógica y formular 
planes de mejora continua para asegurar el perfil de egreso acorde con cada 




A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con la 
calidad de los procesos académicos. Cada de las proposiciones tienen cinco 
opciones (1 a 5) para responder de acuerdo a lo que describa mejor su grado 
de cumplimiento. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa 
(X) solo una alternativa, la que mejor refleje su apreciación. Conteste todas las 
preguntas. No hay respuestas buenas ni malas. 
 
Valoración:  
Muy Deficiente = 1 
Deficiente  = 2 
Regular  = 3 
Bueno   = 4 






UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Mater del Magisterio Nacional 
 




CUESTIONARIO SOBRE LA CALIDAD DE LOS PROCESOS ACADÉMICOS 
 
Nota: Se agradece anticipadamente la colaboración de los Directivos, Jefes y 






RESPONDA TODOS LOS SIGUIENTES ENUNCIADOS. MARQUE CON UN 
ASPA (X) LA ALTERNATIVA QUE MEJOR VALORA CADA INDICADOR: 
 
 
DIMENSIÓN 1: DISEÑO CURRICULAR 
Valoración 
1 2 3 4 5 
MD D R B 
M
B 
INDICADOR 1: Pertinencia de la oferta académica. 
El Instituto cuenta con un estudio de actualizado de la demanda del mercado 
laboral, que sustenta su oferta académica. 
     
INDICADOR 2: Perfil del egresado. 
El Instituto cuenta con un perfil del egresado, de acuerdo con el PEI, su misión y 
objetivos estratégicos institucionales, estableciendo su rol como futuro docente. 
     
INDICADOR 3: Formación Integral. 
El currículo garantiza la formación en competencias integrales, coherentes con el 
perfil del egresado y de acuerdo con las necesidades locales y regionales. 
     
INDICADOR 4: Alineamiento con las necesidades del medio y las 
principales tendencias pedagógicas. 
El currículo asegura que la formación responda a las necesidades del entorno y 
está alineado con las principales tendencias pedagógicas. 
     
INDICADOR 5: Coherencia curricular. 
Existe coherencia entre la propuesta curricular y los sílabos aprobados y su 
correspondiente aplicación, incluyendo la diversificación curricular diseñada por la 
propia Institución. 
     
INDICADOR 6: Actividades co-curriculares. 
Existen actividades co‐curriculares, coherentes con el perfil del egresado, 
destinadas a complementar su formación profesional integral. 
     
INDICADOR 7: Evaluación curricular. 
El Instituto tiene y aplica un sistema de evaluación curricular y sus resultados son 
utilizados para su actualización y mejora continua. 
 





DIMENSIÓN 2: ENSEÑANZA – APRENDIZAJE 
Valoración 
1 2 3 4 5 
MD D R B 
M
B 
INDICADOR 8: Cumplimiento de programas curriculares. 
Las sesiones de aprendizaje desarrollan secuencial y planificadamente los 
elementos curriculares, para promover el aprendizaje de los estudiantes, 
ampliándose en las horas de clase programadas. 
     
INDICADOR 9: Consistencia metodológica del docente. 
Existe correspondencia entre los contenidos de los cursos y los métodos de 
enseñanza. 
     
INDICADOR 10: Autoaprendizaje de los estudiantes. 
El Instituto promueve el autoaprendizaje de sus estudiantes. 
     
INDICADOR 11: Evaluación del aprendizaje. 
El Instituto tiene, aplica y mejora continuamente su sistema de evaluación.      
INDICADOR 12: Rendimiento académico. 
El Instituto toma medidas de mejora, en base a los resultados del rendimiento 
académico. 
     
INDICADOR 13: Prácticas Pre Profesionales. 
El Instituto cuenta con convenios vigentes y políticas que facilitan la realización de 
prácticas pre-profesionales en instituciones y otras organizaciones, relacionadas 
con su especialidad. 
     
INDICADOR 14: Uso de nuevas tecnologías. 
Se promueve el uso de nuevas tecnologías y se fortalece la innovación en el 
proceso pedagógico. 
     
DIMENSIÓN 3: TUTORÍA ACADÉMICA Valoración 
1 2 3 4 5 
MD D R B M
B 
INDICADOR 15: Tutoría y asesoría personal y académica a los 
estudiantes. 
El Instituto brinda a los estudiantes, tutorías y asesoramiento personal  y  
académico, durante su proceso formativo. 
     
INDICADOR 16: Función de tutoría en los docentes. 
A los docentes se les incluye, dentro de su función, las actividades de tutoría.      
DIMENSIÓN 4: INVESTIGACIÓN Valoración 
1 2 3 4 5 
MD D R B M
B 
INDICADOR 17: Organización de la investigación. 
El Instituto tiene una estructura organizacional, para promover el desarrollo de la 
investigación. 
     
INDICADOR 18: Recursos para la investigación. 
El Instituto cuenta con recursos y equipamiento para la investigación. 
     
INDICADOR 19: Seguimiento de la investigación. 
En el Instituto existe y se aplica un plan de seguimiento y evaluación permanente 
del desarrollo y resultados de la investigación. 
     
INDICADOR 20: Capacitación de investigadores. 
El Instituto desarrolla e implementa un programa permanente de capacitación para 
la investigación, dirigido a los docentes y estudiantes. 
 
     
 
